MOTIVACIÓN Y SU INFLUENCIA EN EL DESEMPEÑO LABORAL DE LA EMPRESA D’LABORUM PLUS S.A.C. SEDE CHICLAYO 2018 by Villalobos Santa Cruz, Rocío Del Pilar
  
FACULTAD DE CIENCIAS EMPRESARIALES 
ESCUELA ACADÉMICO PROFESIONAL DE 
ADMINISTRACIÓN  
 
TESIS 
MOTIVACIÓN Y SU INFLUENCIA EN EL 
DESEMPEÑO LABORAL DE LA EMPRESA 
D’LABORUM PLUS S.A.C. SEDE CHICLAYO 2018 
 
PARA OPTAR TÍTULO PROFESIONAL DE   
LICENCIADO EN ADMINISTRACION  
 
Autor: 
Bach. Villalobos Santa Cruz, Rocío Del Pilar 
Asesor: 
Mba.  Rivera Tantachuco, Ricardo  
 
Línea de investigación: 
Gestión empresarial  y competitividad 
 
Pimentel – Perú 
2019 
 
 
ii 
 
 
 
 
 
FACULTAD DE CIENCIAS EMPRESARIALES 
ESCUELA ACADÉMICO PROFESIONAL DE 
ADMINISTRACIÓN  
 
TESIS 
MOTIVACIÓN Y SU INFLUENCIA EN EL DESEMPEÑO 
LABORAL DE LA EMPRESA D’LABORUM PLUS S.A.C. 
SEDE CHICLAYO 2018 
 
PARA OPTAR TÍTULO PROFESIONAL DE 
LICENCIADO EN ADMINISTRACION 
 
Autor: 
Bach. Villalobos Santa Cruz, Rocío Del Pilar 
 
 
Pimentel – Perú 
2019 
 
  
 
 
iii 
 
Aprobación del Jurado 
  
MOTIVACIÓN Y SU INFLUENCIA EN EL DESEMPEÑO LABORAL 
DE LA EMPRESA D’LABORUM PLUS S.A.C. SEDE CHICLAYO 2018 
 
 
Aprobación de Informe De Investigación  
 
 
 
Asesor (a):         Mba.    Rivera Tantachuco Ricardo  
         Nombre Completo                 Fi rma 
 
 
Presidente (a) :                       Dra. Cubas Carranza Janet Isabel                             
                               Nombre completo                       Firma 
 
 
 
Secretario (a) :       Dr.  Merino Nuñez Mirko  
         Nombre Completo                  F i rma 
 
 
 
 
Vocal (a):       Mg. Silva Gonzales Liset Sugeily 
         Nombre Completo                     F i rma 
 
 
  
  
 
 
iv 
 
DEDICATORIA 
 
Mi tesis se la dedico a: 
 
Dios, quien supo guiarme por el buen camino, 
darme fuerzas para seguir adelante y no 
desmayar en los problemas que se me 
presentaron, enseñándome a enfrentar las 
adversidades sin perder nunca la dignidad, ni 
desfallecer en el intento. 
 
A mi familia, ellos por quienes soy lo que soy. 
Para mi hija Alondra, esposo Johan, cuñada Lesly 
y mis suegros Otty y Manuel por sus, consejos, 
comprensión, amor, ayuda en los momentos 
difíciles, y por apoyarme contantemente con los 
recursos necesarios para estudiar y conseguir mis 
objetivos. 
 
A mis padres por estar siempre presentes, 
acompañándome para poderme realizar 
profesionalmente. 
 
Gracias también a mis compañeros de estudios, 
quienes me apoyaron y me permitieron entrar en 
sus vidas durante casi dos años y medio de 
convivir dentro de un salón de clases. 
 
 
“La dicha de la vida consiste en tener siempre algo que hacer, alguien a quien amar y alguna cosa 
que esperar” 
 
 
 
 
 
 
 
v 
 
AGRADECIMIENTO 
 
En primer lugar, agradezco a la Universidad Señor de Sipán por haberme aceptado a ser parte de 
ella y poder estudiar mi carrera, así como también a los diferentes docentes que brindaron sus 
conocimientos y su apoyo para seguir crecer académicamente día a día. 
 
Agradezco también a mi asesor de tesis MBA Rivera Tantachuco Ricardo por haberme brindado 
la oportunidad de recurrir a su capacidad académica y conocimientos para desarrollar la presente 
tesis de principio a fin, así como también por haber tenido la paciencia para guiarme durante todo 
el proceso. 
 
Y para finalizar agradezco a mis compañeros de clase que durante todo el tiempo que compartimos 
la vida universitaria, mostraron su compañerismo, amistad y apoyo para seguir adelante con mi 
carrera profesional. 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
vi 
 
RESUMEN 
Las empresas, sobre todo las prestadoras de servicios, deben tener en cuenta que, sus 
trabajadores muchas veces son el primer o único contacto del cliente con la organización, 
por lo que, para mantener a sus clientes satisfechos o al menos complacidos con la 
atención, los trabajadores deben desenvolverse de la manera más adecuada, si tomamos en 
cuenta que cada persona tiene problemas personales que influyen en su desempeño laboral, 
la empresa entonces debe encontrar la manera de motivar a sus trabajadores para que 
desarrollen sus capacidades al máximo y esto a su vez se vea reflejado en un mejor 
desempeño laboral. 
Entonces, es ahí cuando las herramientas más eficaces de automotivación por parte de los 
trabajadores y de motivación por parte de los directivos se convierten en asuntos de gran 
interés; en la empresa  D’LABORUM PLUS, no existe variedad de políticas o estrategias 
para incentivar a sus trabajadores de diferentes formas, situación que me incentivó a 
escoger esta empresa y conocer cuál es el nivel de motivación que tienen los trabajadores 
al momento de realizar su trabajo, ya que hoy en día la motivación es muy importante para 
todos los trabajadores de la empresa. 
La investigación es de tipo descriptiva correlacional, para lo cual se utilizó la técnica 
encuestas y como instrumento el cuestionario para la recolección de los datos, una vez que 
los datos fueron codificados, se transfirieron a una matriz, guardado en un archivo y 
limpiado los errores, luego el investigador procedió a analizarlos por medio de programas 
computacionales como el SPSS, para finalmente presentar los resultados en tablas y 
gráficos e interpretarlos. 
Finalmente la presente investigación al ser de tipo correlacional, se aplicaron cuestionarios 
de 30 preguntas a un total de 35 personas, utilizando la escala Likert, luego mediante el 
software estadístico SPSS V21 se efectuó la tabulación de datos y se utilizó el coeficiente 
de correlación de Pearson obteniendo el valor de 0.909 con un margen de error del 0.0001 
lo cual es significativo con una correlación muy fuerte; por tal motivo se rechaza la 
hipótesis Ho y se acepta la hipótesis H1 es decir que existe relación entre ambas variables, 
cumpliendo el tercer objetivo al demostrar que existe relación entre la motivación y su 
influencia sobre el desempeño laboral de los trabajadores de la empresa D’LABORUM 
PLUS. 
Palabras Claves: Motivación, Desempeño Laboral, Teoría de Dos Factores, Factores 
de Higiene, Factores Motivadores,  
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ABSTRAC 
 
Companies, especially service providers, must take into account that their workers are 
often the first or only contact of the client with the organization, so, to keep their customers 
satisfied or at least pleased with the service, workers must work in the most appropriate 
way, if we take into account that each person has personal problems that influence their 
work performance, the company must then find a way to motivate their workers to develop 
their skills to the maximum and this to their time is reflected in a better job performance 
Then, it is there when the most effective tools of self-motivation on the part of the workers 
and of motivation on the part of the managers become matters of great interest; in the 
company D'LABORUM PLUS, there is no variety of policies or strategies to encourage 
their workers in different ways, a situation that encouraged me to choose this company and 
to know what level of motivation workers have when they perform their work , since today 
motivation is very important for all workers in the company. 
The investigation is of correlational descriptive type, for which the survey technique was 
used and as an instrument the questionnaire for the data collection, once the data was 
coded, transferred to a matrix, saved in a file and cleaned up. , then the researcher 
proceeded to analyze them through computer programs such as SPSS, to finally present the 
results in tables and graphs and interpret them. 
 
Finally, the present investigation, being of a correlational type, questionnaires of 30 
questions were applied to a total of 35 people, using the Likert scale, then using the SPSS 
V21 statistical software, the tabulation of data was carried out and the Pearson correlation 
coefficient was used. obtaining the value of 0.909 with a margin of error of 0.0001 which 
is significant with a very strong  correlation; for this reason the hypothesis Ho is rejected 
and the H1 hypothesis is accepted, that is to say that there is a relationship between both 
variables, fulfilling the third objective by demonstrating that there is a relationship between 
the motivation and its influence on the work performance of the workers of the company D 
' LABORUM PLUS 
 
Key Words: Motivation, Work Performance, Theory of Two Factors, Hygiene Factors, 
Motivating Factors 
 
 
viii 
 
INDICE 
I. INTRODUCCIÓN 14 
1.1 Situación Problemática 15 
1.2 Trabajos previos 18 
1.3 Teorías relacionadas al tema 30 
La Teoría de la Motivación 31 
1.4 Formulación del problema 51 
1.5 Justificación e importancia 51 
1.6 Hipótesis 52 
1.7 Objetivos 53 
1.7.1. Objetivo general 53 
1.7.2. Objetivos específicos 53 
II. MATERIAL Y MÉTODO 54 
2.1 Tipo y diseño de Investigación 54 
2.2 Población y muestra 54 
2.3 Variables, Operacionalización 56 
2.4 Técnicas e instrumentos de recolección de datos, validez y confiabilidad 60 
2.5 Procedimientos de análisis de datos 62 
2.6 Aspectos éticos 63 
2.7 Criterios de Rigor científico 64 
III. RESULTADOS 66 
3.1 Motivación 66 
3.2. Desempeño Laboral: 82 
3.2 Discusión de Resultados 98 
IV. CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES 106 
V. BIBLIOGRAFÍA 108 
  
 
 
ix 
 
INDICE DE TABLAS 
Tabla 1 Personal de la empresa D’Laborum, sede Chiclayo – ENSA sucursales ........................... 55 
Tabla 2 Operacionalización de la variable independiente ............................................................. 57 
Tabla 3 Operacionalización de la variable dependiente ................................................................ 58 
Tabla 4  Puntuación de los ítems en la escala de Likert ................................................................ 60 
Tabla 5  Resumen del procesamiento de los casos ....................................................................... 62 
Tabla 6  Estadísticos de fiabilidad ............................................................................................... 62 
Tabla 7  Aplicaciones de los principios éticos básicos, según el Reporte Belmont ........................ 63 
Tabla 8 Criterios de rigor científico ............................................................................................. 64 
Tabla 1 adecuada la higiene, orden y salubridad del lugar de trabajo…………………………. 66 
Tabla 10  establecen normas en áreas como procedimientos apropiados y comportamiento de los 
empleados cumpliéndo el MOF, ROF, RIF, etc.............................................................. 67 
Tabla 11  debe ser escuchado y que tomaran en cuenta sus aportaciones ...................................... 68 
Tabla 12  está facultado a tomar decisiones e intercambia información, conocimientos, puntos de 
vista con su jefe…………………………………………………….................................69 
Tabla 13 El jefe está capacitado para dirigir el área , cuenta con la experiencia para realizar su 
trabajo, y establece metas, prepara presupuestos y desarrolla gráficas de control…..…..70 
Tabla 14 la remuneración económica percibida está acorde con los servicios prestados en la 
empresa......................................................................................................................... 71 
Tabla 15 existe un trato de gran igualdad, compañerismo y respeto entre colaboradores............... 72 
Tabla 16 los recursos de la  organización es el adecuado, incluyendo el tema de seguridad en las 
capacitaciones ............................................................................................................... 73 
Tabla 17 empleas tu creatividad, capacidad, habilidad, destrezas y conocimientos para realizar 
eficiente y eficazmente tu trabajo .................................................................................. 74 
Tabla 18  las tareas encomendadas o asignadas están de acorte a las capacidades y personalidad 
que posee el trabajador .................................................................................................. 75 
Tabla 19 el trabajo realizado por el colaborador alcanzar los objetivos trazados por la empresa, que 
están en constante evaluación ........................................................................................ 75 
Tabla 20 la empresa valora tus aportes, por ello, tienes la posibilidad de ir creciendo 
profesionalmente dentro de ella ………………………………………………….... 77 
Tabla 21  goza de libertad para realizar y dirigir su  trabajo a su manera y siente que eso lo ayuda a 
autorealizarse como profesional y persona ..................................................................... 78 
Tabla 22 los aspectos relativos en la elección del método de trabajo y facilita la identificación del 
trabajador con aquello que realiza dentro de la organización y de lo que se le hace 
responsable ................................................................................................................... 79 
Tabla 23  existe un programa para el reconocimiento y estímulo del personal dentro de la 
organización, el cuál te haga sentirte importante para la empresa y te identifiques con ell
 ..................................................................................................................................... 80 
Tabla 24 Nivel de Motivación en la empresa (Item 1 al 15) (agrupado) ........................................ 81 
Tabla 25 tiene iniciativa para aprender nuevas las tareas  y extender sus horizontes ..................... 82 
Tabla 26 se fija metas para alcanzar niveles óptimos de desempeño y promueve la innovación .... 83 
 
 
x 
 
Tabla 27  asume la responsabilidad de las acciones colectivas e individuales de transparencia en la 
Administración de los Recursos………………………………………………………...84 
Tabla 28 dirige al personal con respeto y justicia, desarrolla eficaces relaciones de trabajo con los 
jefes, colegas y clientes ................................................................................................. 85 
Tabla 29 Compromete al personal al máximo sus habilidades para la  dirección e información de 
soporte al personal y colegas ......................................................................................... 86 
Tabla 30 Muestra sensibilidad hacia los puntos de vista de otros y los comprende……………… 87 
Tabla 31 aprovecha la realimentación que recibe de sus compañeros, aun cuando son opuestas a 
los suyos ....................................................................................................................... 88 
Tabla 32 Posee conocimientos y destrezas que le permitan ejercer su puesto con eficacia……….89 
Tabla 33 solicita participación de todo nivel para el  desarrollo de las acciones de la organización, 
y aplica estrategias en relación con sus colegas y supervisados ...................................... 90 
Tabla 34  comparte planes, descubre y promueve las oportunidades de colaborar, maneja un clima 
amigable de cooperación ............................................................................................... 91 
Tabla 35 controla en forma constante y cuidadosa su trabajo, siempre en busca la excelencia ...... 92 
Tabla 36 identifica los problemas y reconoce sus síntomas, establece soluciones ......................... 93 
Tabla 37 posee habilidad para implementar decisiones que soluciones los problemas en un tiempo 
y manera apropiada ....................................................................................................... 94 
Tabla 38 Su gestión programática y de servicio llega a todos los ámbitos de trabajo .................... 95 
Tabla 39 posee alta calidad de servicio y cumple con los plazos previstos y  Promueve el buen 
servicio en todo nivel .................................................................................................... 96 
Tabla 40 Nivel de desempeño en la empresa (Item 16 al 30) (agrupado) ...................................... 97 
Tabla 41 Correlación Pearson .................................................................................................... 102 
 
  
 
 
xi 
 
ÍNDICE DE FIGURAS 
Figura 1. Diagrama relación entre variables .................................................................... 54 
Figura 2. De acuerdo a los datos obtenidos y a la pregunta realizada, se puede mencionar 
que el mayor porcentaje 40% de encuestados se muestra en desacuerdo y el 
menor porcentaje 2.8% están totalmente de acuerdo ......................................... 66 
Figura 3 De acuerdo a los datos obtenidos y a la pregunta realizada, se puede mencionar 
que el mayor porcentaje 40% de encuestados se muestra en desacuerdo y el 
menor porcentaje  5.7% están  totalmente de acuerdo ....................................... 67 
Figura 4. De acuerdo a los datos obtenidos y a la pregunta realizada, se puede mencionar 
que el mayor porcentaje  68.5% de encuestados se muestra de acuerdo y el 
menor porcentaje  5.7% es  indiferente ............................................................. 68 
Figura 5. De acuerdo a los datos obtenidos y a la pregunta realizada, se puede mencionar 
que el mayor porcentaje 68.5% de encuestados se muestra de acuerdo y el menor 
porcentaje 14.2% se muestra indiferente........................................................... 69 
Figura 6. De acuerdo a los datos obtenidos y a la pregunta realizada, se puede mencionar 
que el mayor porcentaje es de 57.1% de encuestados se muestra de acuerdo y el 
menor porcentaje 2.8% es indiferente. .............................................................. 70 
Figura 7. De acuerdo a los datos obtenidos y a la pregunta realizada, se puede mencionar 
que el mayor porcentaje es de  65.7% de encuestados se muestra en desacuerdo y 
el menor porcentaje  2.8% se muestra indiferente ............................................. 71 
Figura 8. De acuerdo a los datos obtenidos y a la pregunta realizada, se puede mencionar 
que el mayor porcentaje 42.8% de encuestados se muestra en Totalmente de 
acuerdo y el menor porcentaje 14.2 % se muestran en desacuerdo .................... 72 
Figura 9. De acuerdo a los datos obtenidos y a la pregunta realizada, se puede mencionar 
que el mayor porcentaje 47.8% de encuestados se muestra de acuerdo y el 
menor porcentaje 8.5 % son indiferente ........................................................... 73 
Figura 10. De acuerdo a los datos obtenidos y a la pregunta realizada, se puede mencionar 
que el mayor porcentaje es de 85.7% de encuestados se muestra de acuerdo y el 
menor porcentaje  14.2 %  están Totalmente de acuerdo ................................... 74 
Figura 11. De acuerdo a los datos obtenidos y a la pregunta realizada, se puede mencionar 
que el mayor porcentaje 77.1% de encuestados se muestra de acuerdo y el menor 
porcentaje  2.8% se muestran en desacuerdo .................................................... 75 
Figura 12. De acuerdo a los datos obtenidos y a la pregunta realizada, se puede mencionar 
que el mayor porcentaje  37.1% de encuestados se muestra de acuerdo y el 
menor porcentaje  28.5%  están Totalmente de acuerdo .................................... 76 
Figura 13. De acuerdo a los datos obtenidos y a la pregunta realizada, se puede mencionar 
que el  mayor porcentaje 31.4% de encuestados se muestra de acuerdo y el 
menor porcentaje 17.1%  se muestra Totalmente de acuerdo ............................ 77 
Figura 14. De acuerdo a los datos obtenidos y a la pregunta realizada, se puede mencionar 
que el mayor porcentaje es de 65.7% de encuestados se muestra de acuerdo y el 
menor porcentaje 5.7% es indiferente ............................................................... 78 
Figura 15. De acuerdo a los datos obtenidos y a la pregunta realizada, se puede mencionar 
que el mayor porcentaje 71.4% de encuestados se muestra de acuerdo y el menor 
porcentaje 14.2% es indiferente ........................................................................ 79 
 
 
xii 
 
Figura 16. De acuerdo a los datos obtenidos y a la pregunta realizada, se puede 
mencionar que el  mayor porcentaje 28.57% de encuestados es decir la misma 
cantidad de encuestados manifestó que se encuentran tanto de acuerdo como en 
desacuerdo y el menor porcentaje  5.7% están Totalmente en desacuerdo ....... 80 
Figura 17. De acuerdo a los datos obtenidos y a la pregunta realizada, se puede mencionar 
que el mayor porcentaje 57.14% de encuestados es alta mientras que el menor 
porcentaje 11.43% es media ............................................................................. 81 
Figura 18. De acuerdo a los datos obtenidos y a la pregunta realizada, se puede mencionar 
que el mayor porcentaje 68.5% de encuestados se muestra de acuerdo y el menor 
porcentaje  31.4% están Totalmente de acuerdo ............................................... 82 
Figura 19. De acuerdo a los datos obtenidos y a la pregunta realizada, se puede mencionar 
que el mayor porcentaje  51.4% de encuestados se muestra de acuerdo y el 
menor porcentaje 2.8% se muestran  indiferente ............................................... 83 
Figura 20. De acuerdo a los datos obtenidos y a la pregunta realizada, se puede mencionar 
que el mayor porcentaje 54.29% de encuestados se muestra Totalmente de 
acuerdo y el menor porcentaje 45.7% se muestran en desacuerdo ..................... 84 
Figura 21. De acuerdo a los datos obtenidos y a la pregunta realizada, se puede mencionar 
que el  mayor porcentaje 51.4% de encuestados se muestra Totalmente de 
acuerdo y el  menor porcentaje 48.5% en desacuerdo ....................................... 85 
Figura 22. De acuerdo a los datos obtenidos y a la pregunta realizada, se puede mencionar 
que el mayor porcentaje  65.7% de encuestados se muestra de acuerdo y el  
menor porcentaje 2.8% en desacuerdo .............................................................. 86 
Figura 23. De acuerdo a los datos obtenidos y a la pregunta realizada, se puede mencionar 
que el  mayor porcentaje 77.14% de encuestados se muestra de acuerdo y el  
menor porcentaje 22.8% Totalmente de acuerdo .............................................. 87 
Figura 24. De acuerdo a los datos obtenidos y a la pregunta realizada, se puede mencionar 
que el  mayor porcentaje 57.1% de encuestados se muestra de acuerdo mientras 
que el  menor porcentaje 42.8% Totalmente de acuerdo ................................... 88 
Figura 25. De acuerdo a los datos obtenidos y a la pregunta realizada, se puede mencionar 
que el  mayor porcentaje 68.5% de encuestados se muestra de acuerdo y el 
menor porcentaje  31.4% Totalmente de acuerdo.............................................. 89 
Figura 26. De acuerdo a los datos obtenidos y a la pregunta realizada, se puede mencionar 
que el  mayor porcentaje 48.5% de encuestados se muestra de acuerdo y el 
menor porcentaje  14.2% se muestra indiferente ............................................... 90 
Figura 27. De acuerdo a los datos obtenidos y a la pregunta realizada, se puede mencionar 
que el mayor porcentaje  54.29% de encuestados se muestra de acuerdo y el 
menor porcentaje 14.29%  es indiferente .......................................................... 91 
Figura 28. De acuerdo a los datos obtenidos y a la pregunta realizada, se puede mencionar 
que el mayor porcentaje  66.7% de encuestados se muestra de acuerdo y el 
menor porcentaje  34.2% Totalmente de acuerdo.............................................. 92 
Figura 29. De acuerdo a los datos obtenidos y a la pregunta realizada, se puede mencionar 
que el mayor porcentaje 85.7% de encuestados se muestra de acuerdo y el menor 
porcentaje  14.2%  está Totalmente de acuerdo ................................................ 93 
Figura 30. De acuerdo a los datos obtenidos y a la pregunta realizada, se puede mencionar 
que el  mayor porcentaje 85.7% de encuestados se muestra de acuerdo y el 
menor porcentaje 14.2% Totalmente de acuerdo .............................................. 94 
 
 
xiii 
 
Figura 31. De acuerdo a los datos obtenidos y a la pregunta realizada, se puede mencionar 
que el mayor porcentaje 71.4% de encuestados se muestra de acuerdo y el menor 
porcentaje  14.2% indiferente ........................................................................... 95 
Figura 32. De acuerdo a los datos obtenidos y a la pregunta realizada, se puede mencionar 
que el  mayor porcentaje 68.5% de encuestados se muestra de acuerdo y el  
menor porcentaje 31.4% Totalmente de acuerdo .............................................. 96 
Figura 33. De acuerdo a los datos obtenidos y a la pregunta realizada, se puede mencionar 
que el mayor porcentaje 68.57% de encuestados es muy alta mientras que el 
menor porcentaje 31.43% es alta ...................................................................... 97 
 
 
 
 
 14 
 
I. INTRODUCCIÓN 
 
 El rendimiento es un concepto multicomponente y, en el nivel fundamental, se puede 
distinguir el aspecto del proceso del desempeño, es decir, los compromisos de 
comportamiento de un resultado esperado. El desempeñó denota la acción que las personas 
exhiben para realizar un trabajo, mientras que el aspecto del resultado establece la 
consecuencia del comportamiento laboral del individuo. 
 Aparentemente, en un lugar de trabajo, el compromiso conductual y el resultado 
esperado están relacionados entre sí, pero la superposición integral entre ambas 
construcciones aún no es evidente, ya que el resultado esperado está influenciado por 
factores como la motivación y habilidades cognitivas del aspecto conductual. El 
desempeño laboral en forma de desempeño de tareas comprende comportamientos 
explícitos del trabajo que incluyen responsabilidades fundamentales de trabajo asignadas 
como parte de la descripción del trabajo.  
 El desempeño requiere más capacidad cognitiva y se facilita principalmente a través 
del conocimiento de la tarea (conocimiento o principios técnicos necesarios para garantizar 
el desempeño laboral y tener la capacidad de manejar múltiples tareas), la habilidad de la 
tarea (aplicación del conocimiento técnico para realizar la tarea con éxito sin mucha 
supervisión) y hábitos de tareas (una habilidad innata para responder a los trabajos 
asignados que facilitan o impiden el desempeño).   
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1.1 Situación Problemática 
 
En la actualidad, el trabajo se ha convertido en una prioridad a la hora de analizar la 
estructura de vida de las personas  mayores , pues el trabajo constituye una de las 
prioridades en sus vidas ya que les permite satisfacer otras necesidades básicas, es así 
como la gran parte de su tiempo se emplea en el trabajo, más que con la familia, amigos o 
estudios. Siendo así el centro laboral debe constituirse en un lugar adecuado donde 
desarrollar sus actividades propias de su función y recibir las condiciones y motivaciones 
necesarias para que el trabajador se desenvuelva de la mejor manera. 
 
 Ramírez(2015) Afirma que al realizar procesos de motivación resulta esenciales para 
que un colaborador se sienta satisfecho en su lugar de trabajo, brindando así los beneficios 
a la empresa, de esa manera optimizar sus procesos para realizar una buena selección su 
personal, de tal manera que los recursos puedan ser utilizados para la motivación, 
permitiendo además tener fidelizados a los trabajadores. Asimismo, obtener   resultados 
positivos que den una buena imagen de la marca de talento humano, lo cual beneficia a la 
empresa ya que tienen la oportunidad de tener mejores procesos de talento humano.  
 
 Sum M (2015) establece que el concepto de motivación es necesario para que los 
colaboradores logren un nivel de desempeño laboral adecuado, para tener niveles 
adecuados de motivación se necesita que la organización se oriente a cuidar a sus 
colaboradores proporcionando condiciones de calidad para laboral, el contar con 
adecuados niveles de motivación permite el logro de los objetivos laborales mas allá de los 
planificados, inclusive permite lograr mejores perfomances en todas las actividades 
laborales. La motivación laboral depende de mucho de los estilos de liderazgo y culturas 
organizacionales, para incrementar la motivación laboral es necesario que la organización 
se oriente a privilegiar a sus colaboradores, fomentando calidad de vida y demás aspectos 
necesarios. 
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 Contexto Nacional  
Reynaga (2015) en su  trabajo de investigación en Andahuaylas expone que la 
motivación se compone de partes que conforman un ciclo, es necesario que las 
organizaciones contemplen todo el proceso o ciclo de motivación, con el fin de tomar 
conciencias de necesidades de motivación, hasta establecer adecuados incentivos que 
permitan lograr un desempeño destacado. Para motivar a los colaboradores de una 
organización es necesario conocer diferentes teorías o procedimientos, con el fin de 
maximizar las fuerzas interiores de los colaboradores y alinearlas hacia el logro de los 
objetivos de la organización. Los incentivos no solamente deben ser integrados por 
aspectos económicos, también es necesario que se contemplen aspectos relacionados a la 
calidad de vida que tienen los colaboradores. 
 
Chirito y Raymundo (2015) así mismo existen factores dentro del trabajo que 
desmotivan a los trabajadores lo que finalmente conlleva a un pobre desempeño laboral, 
como en el caso de las Tiendas Interbank de Huacho donde se evidenciaron fuertes niveles 
de rotación de personal, debido a una inadecuada gestión del pago de compensaciones, 
destacándose que los lideres de la organización no tenían conocimientos de técnicas 
modernas de administración, dejando en segundo plano aspectos de desempeño laboral y 
motivación laboral dentro de la organización. 
 
Contexto local 
Gutiérrez (2015) ha estudiado la influencia de los factores motivacionales según 
Hersberg en una empresas de servicios donde se tenían indicios de la existencia de 
situaciones desmotivadoras y que hacían mella en los trabajadores que generalmente están 
en contacto directo con los clientes, luego de conocer la situación actual y los factores 
débiles se recomendó monitorear periódicamente la Motivación y el Clima Organizacional 
y de esta manera identificar los problemas y aplicar los correctivos oportunamente. 
  
 17 
 
En la empresa  D’LABORUM PLUS, no existe variedad de políticas o estrategias 
para motivar a sus trabajadores de muchas formas (salarios, reconocimientos, tiempo libre, 
viajes, etc.), situación que incentivó a escoger esta empresa y conocer que tanto es el nivel 
de motivación que tienen los trabajadores al momento de realizar su trabajo, ya que hoy en 
día la motivación  es muy importante para todos los trabajadores de  la empresa, la misma 
que  muchas veces tiene que apoyarse en factores motivadores. 
 
También se puede observar que muchos trabajadores no se sienten muy a gusto o 
cómodos en la empresa ya que deben desenvolverse en un ambiente con poca seguridad, la 
poca capacitación, la relación interpersonal con los jefes son muy escasa, entre otros 
factores que desmotivan a los trabajadores, sin embargo, es sabido que de contar con este 
tipo de incentivos los trabajadores manifiestan se sentirían mayor satisfacción al realizar su 
trabajo, lo que conllevaría a tener un mejor desempeño para beneficio de la organización.  
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1.2 Trabajos previos 
Internacional 
 Santacruz (2017) su trabajo realizado se detalla principalmente y concluye en que 
efectivamente el total de colaboradores pertenecientes al Municipio del Distrito 
Metropolitano de la ciudad de Quito, Administración Zonal Eloy Alfaro presentan un nivel 
inferior de motivación, lo cual se puede ver reflejado en las actividades y obligaciones que 
el personal desarrolla, esto es como consecuencia al clima laboral en el cual se desarrollan, 
además se toma a la motivación como uno de los aspectos que influencia en el desempeño 
de los trabajadores a consecuencia del escaso uso de las herramientas útiles para poder 
conservar un elevado nivel de motivación y de esta manera mejorar el desempeño laboral 
en su determinado lugar de trabajo. Pese a esto, la empresa no cuenta con algún tipo de 
instrumento o alguna guía la cual faculte el poder capacitar o instruir al personal de la 
empresa, a fin de poder ayudarlos de esa manera a equilibrar y sostener la motivación a 
cada uno y a desarrollar un óptimo desempeño laboral de manera eficiente.  
 
 La presente tesis encuentra como aporte destacado que, si la empresa no suministra 
las herramientas necesarias para lograr las laborales que exigen los objetivos 
organizacionales, es frecuente que los colaboradores se sientan desmotivados, ocasionando 
desganos a la hora de trabajar y un escaso compromiso por parte de los colaboradores. En 
este sentido es necesario que todos los trabajadores cuenten con las herramientas 
necesarias para realizar un trabajo de calidad, además la empresa también tiene que mapear 
las necesidades de capacitación de cada colaborador y ofrecer incentivos por los logros 
obtenidos en el trabajo. 
 
 Villacis ( 2016) en su tesis se concluye que En la Pastoral Social Caritas Ambato el 
personal tiene un alto grado de desmotivación, lo cual ha influido directamente en el 
rendimiento laboral de los colaboradores, repercutiendo en la productividad de la 
organización y la salida de buenos colaboradores, también se ha identificado que en la 
organización los factores motivacionales que intervienen en el rendimiento laboral son las 
remuneraciones y beneficios los  mismos que no son distribuidos equitativamente o por el 
grado de responsabilidad de cada puesto de trabajo , lo que ha afectado de manera directa a 
los colaboradores, impidiendo así que desarrollen sus habilidades y que busquen nuevas 
oportunidades laborales además  no  existe una planificación estratégica adecuada que 
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permita el cumplimento de metas y funciones de una manera idónea así como el deseo de 
trabajar en equipo; este es un factor que conlleva a un bajo desempeño con resultados poco 
óptimos desaprovechando la eficacia y eficiencia de cada uno de los integrantes de la 
organización. 
 
 La presente investigación encuentra como elemento de aporte, que la dimensión 
remuneraciones de la variable motivación es critica para la productividad de los 
colaboradores, si una empresa no remunera de manera adecuada a sus colaboradores se 
obtendrán resultados pobres, además en la empresa se incrementaran los niveles de 
rotación de personal, generando en varias ocasiones, importantes desabastecimiento de 
personal para los puestos de trabajo. 
 
 Moreno (2015) en su tesis se concluyó que es oportuno desarrollar un plan 
Motivacional que permitan a los colaboradores sentirse parte de la organización, 
asegurando así su permanencia dentro de la corporación también que  los datos inferidos, 
se puede deducir que el factor Motivacional del personal de la CNT sí incide directamente 
en su desempeño profesional, la organización, por ser una institución pública, desarrolla 
planes de evaluación del desempeño para su personal, en las cuales se observa que un gran 
porcentaje sí está cumpliendo con el estándar esperado, sin embargo, la otra parte 
considera que no tiene un rendimiento óptimo, debido al desconocimiento o poca 
retroalimentación de los datos obtenidos. Los datos obtenidos revelan que es necesario 
generar un Plan Motivacional que permita elevar el Rendimiento Laboral del personal de la 
CNT. De este modo la organización asegurará su éxito empresarial, debido a que tendrá 
empleados satisfechos y motivados, lo cual mejorará el servicio prestado, la aceptación del 
público y por ende la competitividad de la institución. 
 La presente investigación destaca que las acciones para incrementar la motivación de 
los colaboradores no responden a patrón aleatorio, las acciones deben ser planificadas en 
todo momento buscando las brechas mas significativas que generan desmotivación, el 
estudio destaca que un elemento importante que se debe considerar para motivar a los 
empleados es el tipo de comunicación teniendo en cuenta que los procesos de 
retroalimentación mejor gestionados incrementan la motivación del personal y por ende su 
desempeño. 
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Sum (2015) Guatemala, durante su investigación realizada en Quetzaltenango 
denominada “Motivación y desempeño laboral”, buscando como finalidad establecer la 
relación existente entre la motivación y el desempeño laboral, como parte de la 
investigación se trabajó con 34 individuos que laboraban en la organización en el área 
administrativo de alimentos de la zona I. El estudio se realizó en base al tipo descriptivo, y 
para su desarrollo se empleó la prueba psicométrica con la finalidad de medir el nivel 
presente de motivación. También se hizo presente la escala de Likert para poder determinar 
el grado en cuanto al desempeño laboral que se desarrolla en los trabajadores, dando como 
resultado que el nivel de motivación presente en los trabajadores de la empresa es alto, es 
decir se puede afirmar que la motivación si influye de manera positiva en el desempeño 
laboral de cada trabajador.   
En la actualidad el uso de encuestas de insatisfacción laboral es de mucha ayuda para 
descubrir de forma superficial el sentir del trabajador dentro de la organización con 
respecto al trato y ambiente. Si deseamos hacer una investigación más profunda de los que 
en realidad está pasando dentro de una organización, se debe aplicar los sistemas de 
evaluación 360 con retroalimentación o feed back empresarial. 
Una evaluación 360 permite evaluar desde muchas perspectivas el sentir de un área 
con respecto al jefe, supervisor o colaborador 
 
García et al (2015) México, en su trabajo se tuvo como fin el poder determinar cuales 
son los factores de motivación que actúan en el desempeño laboral de los colaboradores, 
dando como conclusión de que los aspectos motivacionales de logro, poder, afiliación, 
estima y recompensa económica, son generalmente incentivados por aquellas necesidades 
que generalmente motiven a desarrollar alguna conducta, las cuales suelen encontrarse 
distribuidas de forma igual entre los colaboradores de las PyMES, lo cual refleja en sí, un 
efecto de motivación efectiva el cual busca satisfacer cada una de las necesidades y 
principalmente un puente para utilizarse como estimulación para una productividad mejor 
y mas eficiente.  
La presente investigación destaca que los factores externos de motivación son muy 
importantes para ciertos niveles organizacionales dentro de la empresa, los factores como 
el sentimiento de pertenencia y de logro, así como también los factores relacionados a las 
recompensas económicas, son los que mas inciden en la motivación laboral, el estudio 
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concluye que, si un colaborador se encuentra motivado, es mucho mas probable que logre 
resultados significativos en su desempeño laboral. 
 
Alfonzo (2017) en su investigación se determinó que pudo realizar un severo análisis en 
cuanto a cada factor que generalmente influye en el desarrollo de la motivación, así como 
parte de la satisfacción de los colaboradores de la empresa “Joe Banana” de la ciudad de 
La Paz, entre sus resultados investigados se pudo indicar que el nivel de motivación es más 
alto que el nivel de satisfacción, esto se debe a los elementos que se lograron encontrar. 
Quiere decir que, existe relación entre la motivación laboral con la satisfacción laboral, 
solo en cuanto a los factores intrínsecos presentes en la empresa (factores motivacionales, 
necesidad de logro, necesidad de afiliación) los cuales se hacen notar más sobre los 
extrínsecos (factores de higiene o mantenimiento, necesidad de poder, retribución 
económica, seguridad y estabilidad). 
 
 La presente investigación destaca que en cierta medida los factores intrínsecos de 
motivación laboral afectan el desempeño de los colaboradores de una organización, en este 
sentido es necesario que el colaborador venga motivado desde su hogar, con ganas de 
trabajar y contribuir al logro de los objetivos organizacionales, para reforzar los factores 
intrínsecos de motivación es necesario que se aplique un adecuado estilo de liderazgo, y 
además el sentido de las tareas realizadas en la organización permitan el desarrollo 
personal de los colaboradores. 
 
Montenegro (2016) su tesis de posgrado tuvo como objetivo “identificar los factores 
motivacionales que influyen en un el desempeño laboral”, para ello  utilizó como 
instrumento un cuestionario aplicado a 190 empleados cuyos resultados se organizaron 
detalladamente a través del software SPSS, se logró determinar un análisis en cuanto a los 
datos obtenidos estos fueron ordenados por categoría de empleado y un análisis realizado a 
cada uno de los componentes fundamentales de motivadores, desmotivadores y de 
variables de satisfacción laboral de los trabajadores. De acuerdo al estudio se logró 
concluir que los factores de motivación mas sobresalientes fueron: capacitación del puesto 
de trabajo, la correcta remuneración, el reconocimiento de sus delegados, el progreso de 
nuevas destrezas físicas e intelectuales y las actividades retadoras.  
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El presente trabajo de investigación permite tomar como destacados los siguientes 
aportes que los factores de motivación mas sobresalientes fueron: capacitación del puesto 
de trabajo, la correcta remuneración, el reconocimiento de sus delegados, el progreso de 
nuevas destrezas físicas e intelectuales y las actividades retadoras. En este sentido se 
vuelve hacer hincapié a la calidad de actividades que realizan los colaboradores, los 
aspectos económicos del salario, y también las frecuencias de las capacitaciones que se dan 
en el lugar de trabajo. 
 
Nacional 
Larico (2015) Juliaca, en el siguiente estudio  de posgrado tuvo como principal 
finalidad diagnosticar la influencia que poseen los factores motivacionales hacia el 
desempeño laboral de los colaboradores de la Municipalidad Provincial de San Román – 
Juliaca”, dicho estudio pudo acentuar que en la institución sí existe una relación positiva y 
significativa entre cada uno de los factores motivacionales y el desempeño laboral de los 
colaboradores de la Municipalidad, otra de las evidencias que se pudo determinar fue, la 
relación positiva que se encontró entre el salario en este caso del mínimo vital con el 
desarrollo y cumplimiento de cada una de las obligaciones del personal, ya que este punto 
infiere de manera significativa hacia el desempeño de los trabajadores, en cuanto a datos 
numéricos, se precisó que el 40.7% cifra que pertenece a la relación significativa entre los 
incentivos que se les brinda a os colaboradores, como por ejemplo son las resoluciones, las 
cartas de felicitaciones y las becas de capacitaciones referentes al desempeño laboral. 
Como punto final se pudo apreciar que existe así mismo una relación directa entre las 
condiciones físicas del ambiente con un 65.4% y su estima con amor hacia el trabajo, 
autorrealización ya que de alguna u otra manera el puesto influye mucho en el desempeño 
laboral de los colaboradores de la Municipalidad. 
 
La presente investigación destaca como aporte significativo que los salarios 
promedios del mercado o salarios mínimos impuestos por los regímenes laborales no 
generan una buena motivación por los colaboradores, en consecuencia generan una baja 
satisfacción laboral y escaza orientación hacia el logro de los objetivos organizacionales. 
Las organizaciones deben tomar en cuenta que remunerar sobre el promedio del mercado 
es una de las formas de mejorar la motivación de los colaboradores. 
 
 23 
 
Reynaga (2015) Andahuaylas, por medio de su trabajo el cual tuvo como fin 
diagnosticar el nivel de motivación y la manera en cómo se relaciona con el desempeño 
laboral de todo el personal, todo esto partiendo con tres de las dimensiones de la 
motivación (dimensión la intensidad, la dirección y la perspectiva). Otro punto es sobre las 
dimensiones de la otra variable, en este caso la variable dependiente las cuales son (la 
participación del empleado, formación de desarrollo profesional y ambiente de trabajo). De 
acuerdo a la investigación, los datos recolectados se obtuvieron por medio de la aplicación 
de la encuesta debidamente estructurada sobre motivación y desempeño laboral, la muestra 
lo conformaron 100 trabajadores entre ellos hombres y mujeres, de los cuales se pudo 
apreciar entre médicos, enfermeras, técnicos de enfermería y los especialistas de 
laboratorio durante el año 2015. Con respecto al instrumento usado para poder recolectar 
información y datos detallados, se hizo uso de un cuestionario, el cual se le aplicó a un 
grupo de personas, dicho cuestionario estuvo estructurado con 30 interrogantes diseñadas 
bajo la escala de Likert en base a cinco categorías (siempre, casi siempre, a veces, casi 
nunca y nunca). Frente a la investigación, se concluye que si existe una relación 
significativa entre la motivación y el desempeño laboral. 
 
La presente investigación destaca las cercanas relaciones que se dan entre los 
procesos de motivación laboral y desempeño laboral, el estudio señala la importancia de 
capacitar a los colaboradores, así como también garantizar las condiciones de calidad de 
vida adecuadas para mejorar la motivación en todos los aspectos de la organización. 
 
Calvo y Loayza (2015) Cusco, en su investigación referente a los temas de 
motivación y desempeño laboral se optó como fin establecer y enfatizar cada uno de los 
teorías enfocadas a los factores motivacionales y la manera en como influye en el 
desempeño laboral con respecto a cada uno de los factores ya sean extrínseco e intrínsecos 
de la motivación en el personal, de esta manera se pudo concluir que los factores 
motivaciones intrínsecos que se sitúan con mas relevancia en el desempeño del personal 
son precisamente el trabajo realizado, reconocimiento por el trabajo realizado del personal 
de plataforma y operaciones; referente a los factores motivacionales extrínsecos se detalla 
que son la compensación económica, las relaciones con los demás trabajadores y las 
condiciones de trabajo, en todos y cada uno de los casos, se pudo presenciar una 
correlaciona positiva fuerte.   
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El presente trabajo destaca que un factor que genera motivación es la adecuación de 
los indicadores de medición de desempeño laboral, de acuerdo al estudio el 
establecimiento de objetivos cuantitativos comerciales que son difíciles de lograr, genera 
muchas veces en los colaboradores niveles de desmotivación y desaliento para el logro de 
los objetivos, en este sentido es necesario que las organizaciones establezcan criterios 
consensuados sobre el logro de los objetivos comerciales. 
 
Chirito y Raymundo (2015) Huacho, en su trabajo realizado se buscó como objetivo 
principal acomodar la Teoría de los Dos Factores de Herzberg (factores motivacionales y 
factores de higiene) a fin de determinar y medir la influencia de la motivación laboral 
sobre el desempeño laboral del Banco lnterbank, al interior de las tiendas en Huacho, al 
finalizar la investigación se pudo concluir que el ambiente de trabajo de la empresa, las 
políticas institucionales, la remuneración, la seguridad del pues y comunicación, son 
puntos exactos por los cuales se puede determinar que los colaboradores desempeñen 
eficientemente en sus trabajos, a fin de brindar un mejor servicio a los clientes.  
 
El estudio destaca que un factor estrechamente vinculado a la motivación laboral y al 
desempeño laboral es el tipo de cultura organizacional que se vive dentro de la 
organización, cuando las culturas organizacionales se orientan al cuidado de sus 
colaboradores, se mejora notablemente la satisfacción laboral y la motivación en los 
colaboradores. 
 
Serrano (2016) Carabayllo, en su investigación se dió como finalidad establecer 
cuales son los factores motivacionales que infieren en el rendimiento laboral en cada uno 
de los colaboradores de Contrato Administrativo de Servicio (CAS) de la Municipalidad de 
Carabayllo, y es así como se llegó a la conclusión que por medio de los resultados 
obtenidos  y concluyen afirman reflejaron evidentemente que los trabajadores tienen 
necesidades los cuales son de orden económico y de generalmente estimulo en la empresa, 
pues los antes mencionados no muestran un nivel alto de motivación relacionados con la 
teoría de aplicación de la misión y visión de la empresa, esto se debe a que no están 
recibiendo ningún estimulo ya sea de carácter económico ni tampoco motivacional, es 
decir enfocadas hacia las metas que se plantearon en la empresa, esto se debe a que, así se 
haya propiciado una actuación gerencial la cual busca la mejor productividad de la 
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empresa, se puede ver que en la realidad se percibe otra situación, lo que principalmente 
evidenció el cruce e información que se obtuvo por medio del  cuestionario el cual se 
aplicó a los trabajadores lo motivó a que se realice una propuesta. 
 
La presente investigación destaca en su estudio que, las recompensas económicas 
que ofrece la organización a sus colaboradores deben orientarse a asegurar las satisfacción 
integra de las necesidades básicas de una personas, además también la remuneración 
económica debe garantizar el cumplimiento del desarrollo personal y profesional del 
colaborador, finalmente en todo momento la empresa debe monitorear la motivación que 
muestra el personal, identificando posibles formas para incrementar la motivación laboral. 
 
 Yana (2019) en su trabajo se pudo concluir que el personal de la Superintendencia 
Nacional de los Registros Públicos (SUNARP) San Borja evidentemente un nivel bajo en 
cuanto a la motivación, esto se puede ver precisamente en cada una de las tareas y deberes 
que el personal realiza, además señalan que la motivación es uno de los factores que 
influye mucho en el desempeño laboral de los trabajadores, ya que la falta de recursos 
necesarios para equilibrar el nivel alto de motivación y así mismo un mejor desempeño 
laboral en sus zona de trabajo; también se pudo demostrar que la comunicación en el 
desempeño laboral es uno de los procesos más relevante y primordiales para la 
Superintendencia Nacional de los Registros Públicos (SUNARP) San Borja – Lima, lo cual 
generalmente permite obtener y apreciar un buen clima laboral, así como, precisas y 
determinar el nivel de desempeño en el que se sitúa cada uno de los trabajadores, así 
mismo esto se ve revelado en cada una de las tareas de realiza. 
 
 La presente investigación destaca que, si la empresa no brinda los recursos materiales 
y físicos necesarios para realizar las laborales del día a día, no se logrará un buen 
desempeño laboral. En este sentido se destaca que no solo la motivación permite un 
desempeño adecuado, es necesario que la organización se oriente a garantizar un 
desempeño alto. 
 
López y Romero (2015) Trujillo, desarrollaron una investigación la cual se realizó a 
través de un tipo pre experimental y frente a esto se realizó una pre prueba – post prueba 
aun grupo determinado de personas, el cual a su vez se estableció como objetivo estudiar 
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cada uno de los factores que infieren en el desempeño laboral de la institución, por lo cual 
emplearon y aplicaron dos cuestionarios a una muestra de 30 personas es decir trabajadores 
de la  Caja Municipal Sullana - Sede Trujillo, dichos cuestionarios se realizaron uno para 
cada variable, para la motivación el cuestionario se estructuró bajo nueve dimensiones o 
también llamados indicadores los cuales se basaron en los factores motivacionales y los 
factores higiénicos, y para la variable evaluación de desempeño laboral se basaron en siete 
indicadores o dimensiones, resaltando que estos fueron diagnosticados antes y después de 
la aplicación del Programa de motivación. Frente a lo antes detallado, la investigación 
pudo concluir que al aplicar el Programa de Motivación, se produce una mejora muy 
acentuada en cuanto al desempeño laboral, tomando en cuenta la gran labor o la gran 
importancia que se debería de considerar tienen los factores motivacionales, ya que por 
medio de ellos se genera un efecto de satisfacción permanente, por otro lado los factores de 
higiene tienen una capacidad muy poca o limitada para influir en el comportamiento de 
cada uno de los trabajadores, es por ello que afirman que los factores motivacionales son 
los que operan principalmente en mejora del desempeño laboral. 
 
La presente investigación destaca que un plan de motivación influye positivamente 
en los comportamientos de desempeño que muestran los colaboradores, para la elaboración 
del plan de motivación es necesario que la organización elabore un diagnostico situacional, 
estudiando las características que tiene el desempeño de sus colaboradores, además debe 
identificar el grado de satisfacción laboral que muestran sus colaboradores. 
 
Local  
Gutiérrez (2015) Lambayeque, su estudio principalmente se tomó como fin revisar 
de que manera influyen los factores motivacionales y de higiene según el investigador 
Herzberg en el clima organizacional de un Supermercado, para el desarrollo de su trabajo y 
la obtención de datos e información se empleó dos cuestionarios, uno correctamente 
estructurado a fin de medir los factores motivacionales así como también de higiene, y el 
otro cuestionario para medir el clima organizacional, para el primer cuestionario se empleo 
la teoría Bifactorial y el siguiente cuestionario se tomó como base la Teoría de Litwin y 
Stringer. Con la finalidad de medir como influye una variable sobre la otra se hizo uso del 
coeficiente de correlación de Spearman. De acuerdo a los resultados obtenido, se pudo 
precisar que para la variable motivación, tiene el mayor nivel de porcentaje de 
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colaboradores que se sienten motivados de manera intrínseca y teniendo un porcentaje 
menor presente en cada colaborador se hace notar la motivación extrínseca. Para resumir, 
la motivación según el autor Herzberg, se encuentra presente en el supermercado en un 
nivel alto dando como resultado un 53.33%. en cuanto a la medición del clima 
organizacional se pudo concluir que es de nivel medio con un 50%, el cual se caracteriza 
por apreciar el aspecto de identidad y la estructura como cada una de las dimensiones que 
se exponen en los mas altos niveles, es por ello que las dimensiones que exponen los 
niveles medios son: estándares, recompensa, conflicto y responsabilidad; por otro lado, la 
dimensione que refleja un bajo nivel es el calor. Por medio de los datos obtenidos, se pudo 
concluir que el nivel de influencia de acuerdo a la finalidad del estudio, generalmente 
indican que cada uno de los factores motivacionales según Herzberg infieren en un 90.60% 
en el clima organizacional del Supermercado, y en cuanto a los factores de higiene, estos 
influyen en un 88.10% en el clima organizacional de la empresa Supermercados Metro del 
distrito de Lambayeque 2015”. 
 
La investigación señala que los aspectos de clima organizacional se relacionan con el 
desempeño laboral de una colaborador, la presente investigación indica que si organización 
se caracterizar por disminuir los niveles de conflictos, entonces el desempeño laboral 
mejorar, para disminuir los niveles de conflictos es necesario que los colaboradores 
estrechen mejor sus lazos de compañerismo, en este sentido se recomienda que la 
organización desarrolle eventos de confraternidad, además se deben celebrar fechas 
conmemorativas y además se debe tener en cuenta las necesidades de capacitación para 
solucionar diferentes posibles conflictos que puedan surgir. 
 
Campos (2016) Illimo, en su tesis determinaron como finalidad señalar la 
satisfacción laboral presente en los colaboradores de una de las empresas agrícolas de la 
región, en especial en los aspectos: significación de las actividades, condiciones de trabajo, 
reconocimiento de méritos y personal y/o social, ganancias económicas y además 
condiciones sociodemográficas tales como, la edad, el sexo y cargo el cual desempeña, a 
fin de poder diagnosticar y determinar cuales son aquellos factores que mas prevalecen, y 
de esta manera poder acentuar medidas de prevención y de como trabajar con el tema de 
motivación, ya que es de conocimiento amplio que es uno de los aspectos básicos para el 
optimo rendimiento, como señala Herzberg, la satisfacción ocurre como una respuesta al 
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optimo y correcto estado emocional del colaborador, lo cual también es producto de la 
buen relación con los factores higiénicos y los factores de motivación, frente a esto se pudo 
concluir que el 38% de los colaboradores de la empresa se encuentran generalmente 
satisfechos en cuanto a los beneficios económicos que reciben, el 50% se encuentran 
insatisfechos sobre la significación de tareas, 62% indican sentirse insatisfechos con 
respecto a las condiciones de trabajo mientras que el 74% de los colaboradores indicaron 
estar insatisfechos en cuanto al reconocimiento que se le otorga de manera personal y 
organizacional. 
 
Bobadilla (2016) Chiclayo, en su investigación se definió como objetivo precisar 
cada uno los factores motivacionales y la manera en como se relacionan con el desempeño 
laboral enfocado en el profesional de enfermería del servicio de emergencia, para la 
obtención de datos se realizó un cuestionario y aplicado a 48 enfermeras que laboran en el 
servicio de emergencia, dicho cuestionario estuvo sometida al juicio de expertos y frente a 
esto se pudo concluir lo siguiente:  los factores de motivación que sobresalen son los 
factores intrínsecos y los mas frecuentes de acuerdo a la dimensión siempre fueron: la 
dimensión vocación que tiene que ver con el sentido y orientación hacia el trabajo que 
muestra un colaborador en un determinado rubro o tipo de trabajo, la dimensión desarrollo 
personal que tiene ver con las facilidades y mecanismos que provee la organización para 
que los colaboradores puedan crecer en los ámbitos personales y profesionales, la 
dimensión responsabilidad que implica la forma como la organización pone en confianza 
ciertos aspectos de responsabilidad en tareas, además también tiene que ver con el grado de 
autonomía para tomar iniciativas por parte de los colaboradores. Otra dimensión 
importante son las relaciones entre los miembros de un mismo equipo, así como también 
las relaciones que ocurre entre diferentes miembros de equipos dentro de la organización. 
Finalmente, la dimensión reconocimiento que se encarga de destacar el trabajo bien hecho 
de los colaboradores facilita el desarrollo de un adecuado desempeño laboral y un nivel de 
motivación alto. 
 
Tuñoque y Vásquez (2017) Chiclayo, realizaron un estudio el cual tuvo como 
finalidad establecer  estrategias de motivación con el fin de mejorar el desempeño laboral 
de los trabajadores Administrativos Contratados en una organización publica, en el cual se 
aplicó un cuestionario y se pudo concluir que la institución motiva muy poco a sus 
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colaboradores así mismo se pudo determinar que no recompensa a su personal.  Así es 
como se pudieron determinar y proponer algunas estrategias en cuanto a la motivación 
laboral la cual está ligada a la empresa, la primera estrategia fue motivacional y la segunda 
implicada en las estrategias higiénicas, ambas en relación o tomando como base la teoría 
de Herzberg. De acuerdo a los autores el plan de motivación, se debe basar principalmente 
en exponer de manera transparente las posibilidades de crecimiento personal que puede 
adquirir los colaboradores durante su estadía en la organización. El conocer las 
posibilidades de ascensos dentro de una organización garantiza que los colaboradores 
puedan esforzarse con el fin lograr movimientos organizacionales dentro de la 
organización, en este sentido los planes de sucesión o de promoción organizacional deben 
ser socializados al interior de la organización. 
 
Núñez y Vásquez (2015) Chiclayo, en su tesis emplearon y aplicaron dos 
cuestionarios adaptados a la escala de motivación laboral y la escala de desempeño laboral, 
se pudo concluir que las variables de estudio están en un nivel medio, en cuanto a su grado 
de significancia es alto, además de presentarse una relación muy significativa entre las dos 
dimensiones satisfacción con la remuneración y el control, conductas extra – rol don 
reconocimientos y progreso profesional. Los resultados de la investigación muestran 
cercanas relaciones entre los aspectos de la satisfacción laboral y los aspectos 
remunerativos, destacándose que si un colaborador percibe ser mal remunerado su 
satisfacción laboral disminuye y se muestra difícil de lograr los objetivos organizacionales. 
Además la investigación destaca que los procesos de control de indicadores deben ser 
llevados de manera flexible con el fin de garantizar el logro de los mismos, se destaca que 
el tipo de control concurrente es adecuado y que la retroalimentación debe ser un proceso 
constante. 
 
 Cubas Medina (2016) en su trabajo al momento de diagnosticar los resultados 
obtenidos se pudo llegar a la conclusión que los colaboradores debidamente encuestados 
no presentan una buena motivación laboral a fin de poder desempeñarse de manera 
eficiente, la motivación laboral presente en  la I.E.P ADEU; detalla que el 25% de los 
colaboradores presentan un nivel de motivación bajo, el 75% indican tener un nivel de 
motivación medio o regular. Con respecto a la variable desempeño laboral en el colegio 
ADEU Deportivo S.A.C, se señala lo siguiente: con un 81.3% de los colaboradores indican 
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tener un nivel de rendimiento bajo, el 12.5% señala que los trabajadores tienen un nivel de 
rendimiento medio o regular. En cuanto a la relación existente entre la motivación laboral 
y el rendimiento del personal que labora actualmente en la institución, se pudo aplicar la 
correlación de Pearson, dando como resultado 0.384 lo cual representa una relación débil 
entre ambas variables de estudio, esto significa que mientras sea mejor que se desarrolle la 
motivación en la empresa mayor será el nivel de rendimiento entre los trabajadores.  
 
 Burga (2018) a través de su investigación sobre Motivación y desempeño laboral del 
personal administrativo en una empresa agroindustrial de la región Lambayeque, se pudo 
concluir que la empresa agroindustrial la cual está ubicada en la región de Lambayeque 
generalmente muestra un buena y correcta motivación, esto debido a la buena realización 
de las capacitaciones, talleres y sobre todo al correcto desarrollo de las relaciones 
interpersonales, de esta manera se puede apreciar que la empresa permite desarrollarse un 
ambiente laboral adecuado y óptimo para cada uno de los trabajadores especialmente del 
área administrativa. En resumen, el desempeño laboral que se percibe en la empresa, según 
los colaboradores es el adecuado, pues ellos consideran que los bienes y servicios que se 
ofrecen de manera óptima, su productividad es alta y frente a esto se cuenta con un 
rendimiento tenaz y la actitud presente es beneficiosa para la organización relacionados a 
términos de rentabilidad. La empresa al propiciar una motivación alta le ha permitido 
lograr también un óptimo desempeño laboral, haciendo bien al mismo trabajador, así como 
también a la empresa, referente a términos de eficiencia y productividad.  Otra de las 
conclusiones que se pudo determinar es que el personal administrativo detalla que es 
necesario tomar en cuenta a la dimensión remuneración y de beneficios, con el fin de 
mejorar el salario que reciben por la realización de sus trabajos.   
 
1.3 Teorías relacionadas al tema 
VARIABLE INDEPENDIENTE: 
MOTIVACIÓN   
La tesis presentada está referida a la influencia que ejerce la Motivación como tal en 
el Desempeño Laboral, basa su fundamentación teórica en la Teoría de la Motivación. 
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La Teoría de la Motivación 
 
Robbins y Judge (2013) explican que: 
Se establecieron 5 teorías, las cuales se desarrollaron durante la 
década de 1950, estas teorías abarcaban el tema de la motivación en 
los trabajadores de una empresa, ya que por medio de las empresas 
surgen las formas de motivación entre cada una de las personas.  Las 
teorías más sobresalientes a lo largo del tiempo son: La Teoría de la 
jerarquía de las necesidades (Maslow), la Teoría X y Y (McGregor), 
la Teoría de los dos factores (Herzberg) y la Teoría de las necesidades 
(McClelland). (p. 35) 
Para el adecuado desarrollo de la presente investigación se tomaron como referencia 
la Teoría de la Motivación enfocados a la Teoría de Herzberg y su Modelo de Factores 
Higiénicos y Motivadores y la influencia que esto tiene en el Desempeño laboral. 
Teoría de los dos factores de Herzberg   
Chiavenato(2009) determina que la motivación de los individuos 
particularmente depende mucho de dos aspectos o factores que están 
estrechamente relacionados: Los factores higiénicos, que son todas 
aquellas condiciones pertenecientes al trabajo, los cuales rodean al 
individuo. Dentro también encontramos a las instalaciones, el 
ambiente, los cuales consideran todas aquellas condiciones físicas, la 
remuneración y servicios sociales, las normas de la empresa, la forma 
de liderazgo etc. (pag. 25) 
 
Mientras Maslow (1943) citado por Herzberg (1959) detalla su teoría de motivación 
en que: 
Las diferentes necesidades de las personas (enfoque que 
principalmente se orienta hacia lo intrínseco de la persona). Enfoca la 
teoría hacia un ambiente externo y relacionado a las actividades del 
trabajador, guiándose de la suposición de que el vínculo de la persona 
con su puesto laboral es básico y que la actitud que se establezca hacia 
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su labor, puede o no determinar que la persona logre el éxito o el 
fracaso. (pag 34) 
 
Herzberg (1959) citado por Aldana (2014) Investigó: 
Que es lo que principalmente querían los trabajadores, así que el autor 
argumentó un pedido a las personas, el cual era describir 
detalladamente como es la satisfacción de los colaboradores hacia sus 
puestos de trabajo. Mediante esto pudo determinar que el sentirse bien 
guarda mucha relación con la manera en cómo se estimula al personal, 
las recompensas, reconocimientos, los logros y la manera de 
autorrealizarse como profesional. Por otro lado, lo contrario se enfoca 
al entorno donde el colaborador puede desarrollar sus actividades, las 
relaciones con los demás, las condiciones de su trabajo y las normas u 
obligaciones empresariales.  (pag 67) 
 
Quintanar (2005) indica que: 
Los factores de higiene son aquellos aspectos ambientales en cuanto a 
la zona de trabajo: la remuneración, los servicios sociales, las normas 
de la organización, la manera en como son supervisados, el clima 
laboral entre colaboradores y jefes, etc., los cuales necesita de 
atención priorizada para evitar momentos insatisfechos. Hablamos 
principalmente de factores negativos, ya que si se descuidan generarán 
insatisfacción, así mismo no podrían incentivar de manera activa la 
satisfacción o generar motivación en los colaboradores. La palabra 
Higiene hace referencia al carácter preventivo y profiláctico, y se hace 
ver como una fuente destinada a evitar señales de insatisfacción. 
(Pag.27) 
 
Quintanar (2005) manifiesta que: 
Se detalla que los factores que generan motivación, son aquellos que 
emanan satisfacción en el ámbito laboral, esto principalmente motivan 
al colaborador a dar su mejor y mayor desempeño, tiene mucho que 
ver con el contenido del cargo o del puesto, las actividades, las 
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obligaciones del cargo; según como detalla el autor Herzberg, la 
motivación junto con la satisfacción puedes determinarse a partir de 
fuerzas intrínsecas y solo de aquellas oportunidades que establezca el 
trabajo para poder desarrollarse personalmente. (pag.34) 
 
Aldana (2014) posteriormente elaboró: 
Una definición en cuanto al enriquecimiento del trabajo, los cuales 
actúan como indicaciones con la finalidad de soslayar la monotonía 
permitiendo desarrollar la responsabilidad y el valorar a las personas. 
La autogestión, la retroalimentación y principalmente el ambiente 
laboral son aspectos primordiales. (pag.70) 
Modelo de Factores Higiénicos y Motivadores de Herzberg   
Herzberg (1959) y sus colegas, citado por Slocum (2009): 
Determinaron otros puntos los cuales sirvieron para poder determinar 
qué aspectos motivan a las personas. Estos autores pidieron a los 
individuos precisar Como se sentían en sus puestos laborales. Por 
medio de esta investigación, los autores establecieron y desarrollaron 
la teoría bifactorial o también llamada la de dos factores, aunque 
generalmente se conoce como modelo de factores higiénicos y 
motivadores, esta teoría supone que dos conjuntos de aspectos o 
factores son las causantes base de la satisfacción y de la insatisfacción 
en el puesto laboral. (pag .38) 
 
Cabe resaltar que la teoría de los dos factores, aunque generalmente se le conoce 
como Teoría de motivación e higiene, fue promulgada por el autor Frederick Herzberg, el 
cual asevera que la relación o vínculo entre el colaborador con su trabajo es básica y que, 
por medio de su actitud entre los dos, se podría generar o determinar llegar al éxito 
simplemente al fracaso. 
De acuerdo con Herzberg (1959) citado por Zurro, M y Cano, J., (2003) obtuvo 
como resultado que: 
Todos aquellos factores que orienten a desarrollar la satisfacción en el 
trabajo están separados, es decir son distintos de aquellos aspectos o 
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factores que conduzcan a la insatisfacción en el área de trabajo. Así 
mismo, el poder y hacer de todo para desaparecer aquellos factores 
que generen insatisfacción en el trabajo, podrá originar momentos de 
paz, lo cual no implicará que el personal este motivado. Como 
producto, algunas características tales como, la política 
organizacional, el control, las relaciones interpersonales, las 
condiciones laborales y la remuneración, aspectos que son 
caracterizados por Herzberg como factores de higiene, cuando se 
desarrollan adecuadamente, los colaboradores no se sentirán 
insatisfechos, por otro lado, tampoco podrían sentirse satisfechos. Si 
lo que se quiere es motivar a cada uno de los colaboradores, Herzberg 
propone destacar el logro, desarrollar el reconocimiento, el desarrollo 
del trabajo en sí mismo, la responsabilidad y el desarrollo personal. 
Con respecto a existir diferencias en cuanto a cultura, se detalla que 
los factores motivacionales y de higiene perjudican simultáneamente a 
todo el mundo. (pag.41) 
Factores Higiénicos 
Herzberg (1959) menciona que: 
Todos aquellos factores de higiene generalmente poseen una limitada 
capacidad para poder influenciar en el comportamiento de cada uno de 
los colaboradores. La principal finalidad de los factores de higiene es 
soslayar fuentes que generen insatisfacción en el ambiente, como por 
ejemplo aquellas amenazas las cuales podrían eliminar su equilibrio. 
Es decir, por medio de estos factores y de su óptimo desarrollo, se 
puede evitar la insatisfacción. (p.47) 
 
Mateo (2007) manifiesta que: 
Los factores de higiene son una serie de aspectos que generalmente no 
asisten en lo absoluto a poder motivar a los colaboradores, pero que su 
eliminación o su falta, generará un estado serio de insatisfacción en 
los colaboradores. Principalmente son consideradas como esas 
condiciones que son íntimamente necesarias para que el nivel de 
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satisfacción presente en el entorno laboral se mantenga. Es decir, 
aquellas eventualidades que están relacionadas precisamente al puesto 
laboral, como por ejemplo la remuneración, las condiciones propias 
del trabajo y la seguridad dentro del área de trabajo (pag. 33) 
 
Mateo, (2007) como se precisó anteriormente, el colaborador 
necesitará principalmente de disfrutar de estas condiciones, pero cabe 
detallar que por sí mismas no desarrollan alguna motivación en 
especial. Entonces se podría determinar que centrarse principalmente 
hacia este tipo de factores no desarrollaran un resultado trascendental. 
Los factores higiénicos se toman como aquellos requisitos que son 
indudablemente primordiales para mejorar la satisfacción, aunque no 
se podrían tomar como aspectos motivacionales. Para generar una 
mejora en cuanto a la motivación, se tiene que tener en cuenta algunos 
instrumentos de realización personal, de agradecimientos, autoestima 
y de desarrollo. La capacidad que se tiene para predominar sobre los 
aspectos que guardan relación con los factores higiénicos es 
condicionada, pero la de cambiar la motivación profesional es muy 
alta. (pag.34)  
 
Mateo (2007) Se examina la perspectiva ambiental, en pocas palabras 
son todos los aspectos o aquellas condiciones que se encuentran 
alrededor de la persona al momento de trabajar y que, generalmente 
representan los factores que las organizaciones han utilizado 
comúnmente con la finalidad de generar motivación a sus 
colaboradores como por ejemplo: aspectos físicos y ambientales de su 
área de trabajo, políticas institucionales, el control que se les realiza, 
la remuneración, servicios sociales, el clima en cuanto a las relaciones 
entre los jefes y los colaboradores, las normas internas, oportunidades 
que existen, etc. (Pag.35)  
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Los factores de higiene pueden resumirse en: Condiciones de trabajo y bienestar 
Políticas de la organización y administración, Relaciones con el supervisor, Competencia 
técnica del supervisor, Salario y remuneración, Relaciones con los colegas, Seguridad en el 
puesto. 
 
Urcola (2010)  
Se toma en cuenta que todo lo que abarca en cuanto a cobertura de 
necesidades de orden higiénico como, por ejemplo, tener una 
remuneración, contar con seguros, brindar vacaciones, excelentes 
condiciones de trabajo, etc, generalmente no generan satisfacción 
verdadera al colaborador ni mucho menos motivación. Esto sin duda, 
no implica que el obtener un buen sueldo no sea bien valorado o el 
contar con buenas condiciones de trabajo, es decir a lo largo del 
tiempo, el colaborador tiende la capacidad de acostumbrarse a ellas y 
por ende no serán lo suficientemente necesarias para seguir 
moviéndolos a actuar.  Cabe resaltar que, si un colaborador valora que 
no está recibiendo el salario que le corresponde o no se siente 
conforme con las contraprestaciones que está recibiendo, es lógico que 
se sienta insatisfecho por lo que buscará un trabajo en otra empresa 
que si se las brinde.  (Pag.65) 
Factores Motivacionales 
Herzberg (1959) estos factores se basan en aquellas condiciones que 
generen una motivacion, asi mismo creen satisfaccion a lo largo del 
tiempo y de la misma manera se incremente el rendimiento y la 
productividad sobre cada uno de los niveles de insatisfaccion y se 
centren con el contenido, las actividades y las obligaciones que tengan 
relacion al cargo de trabajo, desarrollan un efecto sobre la satisfaccion 
perdurable y un incremento en cuanto al rendimiendo hasta llegar a 
niveles de excelencia. Aquí se incorporan los sentimientos de 
realización, de desarrollo personal y profesional, expresiones en 
cuanto a la realización de sus actividades y tareas, las cuales son parte 
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del desafío y poseen un gran nivel de significancia en el ambiente 
laboral. (p. 48) 
Herzberg (1959) determina que cuando los factores motivacionales son los correctos, 
incrementan la motivacion. Herzberg, pudo concluir quede que los factores que generan la 
satisfacción profesional se encuentran independientes de aquellos factores que son los 
causantes de la insatisfacción profesional.  Lo contrario de la satisfacción profesional no se 
puede decir que es la insatisfacción, si no la no satisfacción profesional; del mismo modo, 
lo contrario de la insatisfacción profesional es la llamada no insatisfacción profesional y, 
no la satisfacción. Se puede detallar que los factores motivacionales están ligados con 
todos aquellos sentimientos positivos enfocados o dirigidos al trabajo: la realización, los 
logros, la promoción, responsabilidad, el poder crecer personal y profesionalmente, el 
trabajo realizado y, además de lograr que el trabajador este motivado, se generará 
satisfacción. (pg.49) 
 
Se detalla que los factores motivacionales se pueden resumir en: el trabajo realizado, 
la determinación de responsabilidades, el avance, el crecimiento, reconocimientos, logros.  
Por medio de estos factores, los intereses fabricados debido a los 
factores motivacionales pueden generar en la organización, en caso 
excesivo, a generar una desmotivación usualmente provocada debido 
a la falta de factores higiénicos. Un ejemplo: un colaborador puede 
laborar sin ningún contrato en un lugar pasando hambre. Por 
consiguientes, esta situación no es nada normal, si suele darse 
consecutivamente.  (Acosta, 2013, pg.39) 
Robbins y Judge (2013) afirma que esta teoría suele surgir con esta premisa, la 
relación o el vínculo que se desarrolla entre la persona y el lugar de trabajo es primordial, y 
que frente a esto la actitud que se desarrolle en la persona hacia su trabajo, podrá 
determinar si se llega al éxito o al fracaso. (pag.78) 
Para terminar, los motivadores son factores internos de la persona, que están 
relacionados estrechamente con la satisfacción laboral y que corresponden en gran medida 
a la parte interna de la persona. Los factores higiénicos son generalmente factores 
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extrínsecos, esto quiere decir que pertenecen a la parte externa en relación al trabajo, 
actuando como retribución a causa del elevado rendimiento si la empresa logra 
reconocerlo. Cuando estos factores son óptimos, suelen calmar a los colaboradores 
generando así que no se establezca la insatisfacción y por consiguiente se desarrollen en un 
agradable ambiente laboral.   
1.3.1. Motivación 
A lo largo del tiempo, se han tenido en cuenta conocer que es lo que motiva a la 
persona a poder desarrollar una determinada actividad y asimismo conocer cuáles serían 
las condiciones necesarias para conseguir un resultado óptimo.  
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Definición 
Chiavenato (2011) manifiesta que: 
Los factores intrínsecos de la persona principalmente es la 
motivación. Asevera que no es nada fácil poder definir el 
concepto de motivación, por eso es que hizo una aseveración 
general de este término, detallando así que “motivo” es todo 
aquello que empuja a un individuo a desarrollarse de una 
manera específica o que principalmente origina, por lo menos 
una tendencia concreta a un comportamiento en especial, frente 
a este punto se puede decir que la motivación tiene mucho que 
ver con el sistema cognitivo de la persona. (pag.33) 
 
Según Hellriegel, Jackson y Slocum (2011) sostienen que: 
Es un estado psíquico, el cual generalmente se desarrolla cuando 
las fuerzas intrínsecas y también las fuerzas externas de la 
persona, estimulan, controlan y encaminan cada uno de los 
comportamientos. Los colaboradores que se encuentren 
satisfechos, generalmente desarrollan de una manera mejor su 
trabajo en comparación de los insatisfechos, y los colaboradores 
que se sienten motivados suelen tener mejor desempeño que los 
que no se encuentren motivados. (pag.82) 
 
Gonzales (2008) afirma que:  
Es un proceso de la persona el cual se desarrolla de manera 
interna, así como también revela la manera como se desarrolla la 
interacción entre la persona y el mundo que lo rodea, esto 
debido a que también sirve para poder regular la actividad de la 
persona, la cual consiste en determinar conductas enfocadas 
hacia un fin o propósito y meta que la persona pueda considerar 
necesaria y anhelada. La motivación suele ser una intercesión o 
un punto intermedio entre dos aspectos: la personalidad de la 
colaborador y la manera en como desarrolla sus actividades, es 
por esto que se quiere también aclarar la eficiencia de la 
 40 
 
persona, es decir que es lo que dirige el logro de sus actividades 
a fin de obtener éxito en lo que hace. (Pag.31) 
Leontiev (1979) citado por Olvera (2013) sostiene que: 
La motivación es sin duda un tema que le interesa al ámbito 
social, científico, principalmente psicológico, cultural y así 
como el empresarial, tomando que la motivación es aquel objeto 
que generalmente responde a necesidades de la persona y que 
suele reflejarse de alguna u otra forma por la persona que 
canaliza su actividad, de un marco conceptual, la motivación es 
tomada como una fuerza que se desarrolla en las personas de 
manera interna, la cual se desarrolla con la finalidad de que las 
personas se desarrollen a fin de satisfacer sus necesidades, 
tomándose como, el principal motor para realizar sus actividades 
las cuales les permitan lograr sus objetivos y sobre todo 
encontrar satisfacción personal, se tiene que los elementos de 
conducta, comportamiento, necesidad, satisfacción, son aquellos 
que se presentan en la motivación, y que generalmente afectan 
ya sea de manera positiva o negativa  en cualquier aspecto de su 
vida, es mediante esto que se requiere conocer cada uno de los 
aspectos don la única finalidad de encaminarlos de manera 
correcta, sin daño de ninguna forma. En el aspecto de trabajo, la 
motivación suele definirse como, la voluntad que tiene la 
persona de querer y poder hacer un valioso esfuerzo con la 
finalidad de lograr las metas empresariales, la cual está 
condicionada por la capacidad que tiene el individuo para poder 
satisfacer alguna necesidad propia. (p 6) 
 
Olvera (2013)  
Ese impulso que conlleva a la acción suele estar estimulado por 
algún factor externo (el cual provine del ambiente) y que 
particularmente suele estar también generado por procesos 
mentales propios de la persona, es decir se puede hablar también 
que existen dos tipos de motivación laboral, los cuales suelen 
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influir hacia el desempeño o rendimiento laboral, estos son: la 
motivación interna o intrínseca y la externa o extrínseca. 
(pag.78) 
Velasco (2011) 
Cada una de las teorías que se desarrollaron a lo largo del 
tiempo son muchas y los juicios que existen para desarrollar su 
categorización son, así mismo, considerables. También podemos 
determinar, entre diferentes, algunas categorizaciones en 
función de métodos contemporáneos y tradicionales con relación 
a las categorizaciones con base a diferentes escuelas de 
pensamiento y las categorizaciones de acuerdo a la menor o 
mayor proximidad de los conceptos que se utilicen en 
concordancia con las teorías. (pag.12) 
Quintanar (2005)  
De acuerdo a las revisiones que se realizaron, se puede 
determinar que la motivación, generalmente está compuesta por 
cada uno de los factores que son capaces de impulsar, establecer 
y encaminar la conducta de la persona hacia un objeto 
determinado. La palabra Motivación proviene del término 
motivo, del que también viene móvil, emoción, satisfacción, etc. 
(Pag.34) 
Quintanar (2005)  
Para fines del trabajo de investigación, se aceptará el concepto 
donde señala que la motivación es principalmente un estado 
subjetivo el cual mueve la conducta de la persona hacia una 
dirección, suele también existir dentro de la persona, por 
ejemplo cuando existe el deseo o la necesidad de algo y también 
puede existir desde el exterior como por ejemplo la existencia de 
un fin o de alguna meta u objetivo, el cual es también llamado 
incentivo, en la medida que este se presente o perciba como un 
instrumento del cual se genere satisfacción del deseo o 
necesidad. (pag.55) 
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Motivación Laboral 
 
Porret (2010) determina que la motivación, tomado desde un enfoque laboral, 
se tiene que es el deseo de la persona en querer realizar una actividad o trabajo de la 
mejora manera. Este impulso que se genera en la persona, produce el llamado proceso de 
motivación, el cual se da gracias a una fuerza externa o también por medio de una 
reflexión. (pag.37) 
Para Fernández (2010) cada una de las teorías planteadas se han desarrollado a 
partir del siglo XX, se dieron cuando los primeros dueños plantearon modelos complicados 
sobre incentivos en cuanto a la remuneración con la finalidad de motivar a sus 
colaboradores.  (pag.84) 
Según Gallardo, Espluga y Triadó (2007): 
La motivación laboral lo conceptualizan, como parte importante 
de responsabilidad entre la empresa y el trabajador, el cual se 
establece con la finalidad de obtener resultados beneficiosos para 
ambas partes, y generalmente se apoyan como principales 
factores intrínsecos, es decir motivos propios del trabajador, y los 
factores extrínsecos los cuales son dadas por la misma empresa al 
trabajador. Se precisa que los factores intrínsecos hacen referencia 
a todas aquellas acciones que realiza y se generan por la misma 
persona, es decir establecidas por su propia voluntad de realizar lo 
que se propone y frente a esto satisfacer las necesidades que se les 
presente, y siempre acompañadas con cada una de las habilidades 
y las capacidades que poseen. Por otro lado, se tiene a los factores 
extrínsecos, los cuales son los impulsos que tiene la persona por 
reacciones del exterior. Es por ello que la empresa debe de 
promover y facilitar a que cada uno de los trabajadores tenga 
ganas de conseguir y ejecutar todos aquellos puntos necesarios a 
fin de lograr sus metas y objetivos en todos los aspectos posibles.  
(Pag.39) 
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VARIABLE DEPENDIENTE 
1.3.2. Desempeño Laboral 
Definición 
Urbina, O. y Otero, M. (2006) manifiesta que: 
Es el proceder o la conducta verdadera del colaborador para 
realizar eficientemente sus actividades y obligaciones referentes 
al puesto laboral. Principalmente es lo que en realidad realiza y 
no lo que sabe realizar. Esto implica aplicación de alguna 
técnica, preparar la más adecuada junto con su experiencia, 
tomar decisiones con eficacia, habilidad para ejecutar 
adecuadamente los procedimientos y buena relación con los 
demás, etc. (pag.91) 
 
Urquijo y Bonilla (2008) establece que: 
El desempeño esta íntimamente vinculado con la forma o la 
manera en como el colaborador ejecuta diariamente cada uno de 
los trabajos (roles) y deberes (responsabilidades) que determina 
su área o cargo asignada, de acuerdo en primer lugar de los 
puntos de éste y de la empresa. (pag.39) 
 
Mora (2007) establece que: 
El desempeño son cada una de las actividades o comportamiento 
percibidos en cada colaborador las cuales son muy importantes 
para cada uno de los objetivos de la empresa, y que 
particularmente pueden ser tomados y medidos en base a cada 
una de las competencias de los trabajadores y su nivel de 
aportación a la organización. Además, añade que, el desempeño 
suele completarse con un poco de la descripción sobre lo que se 
espera de cada trabajador, junto con un continuo enfoque hacia 
lo que es el desempeño efectivo. (pag.18) 
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Robbins y Coulter (2010)  
Detallan que es un proceso el cual ayuda a determinar el nivel 
de éxito que ha logrado una empresa (o un colaborador o un 
método) referente hacia el logro de sus funciones y de cada uno 
de los objetivos institucionales. Generalmente desde un enfoque 
institucional medir el desempeño laboral ofrece un diagnóstico 
sobre el cumplimiento de las metas estrategias por cada uno de 
los colaboradores. (Pag.67) 
 
Robbins y Judge (2013) explican que: 
En las empresas, solo realizan un diagnóstico de como los 
empleados realizan sus funciones, y estas generalmente 
contienen una descripción de puesto laboral, pese a esto, las 
organizaciones en la actualidad, las cuales son menos rigurosas 
y más centradas a cumplir con ofrecer un servicio óptimo, están 
enfocadas en obtener más información, para eso se hizo 
conocimiento de tres tipos de conductas las cuales constituyen el 
desempeño laboral.  (Pag.44) 
 
Strauss, G. y Sayles L(1981) 
Referencian que el desempeño laboral es la manera de describir 
todos y cada uno de los conocimientos, destrezas, capacidades y 
habilidades que se adaptan a una función productiva, empezando 
por los requerimientos de calidad que realmente se espera por el 
sector productivo.  (Pag.73)  
Bohorquez, B. y Vásquez, D.(2002) citado por Araujo, M. y Guerra, M., 
(2007) indica que: 
El desempeño laboral generalmente se define, según, como el 
grado de realización alcanzado por el colaborador en el 
cumplimiento de las metas dentro de la empresa en un 
determinado momento. (Pag.82) 
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Chiavenato I. (2002) Citado por Aldana (2014) otra descripción importante es la 
que usa, esto debido a que explica que: 
El desempeño es la eficacia de cada uno de los trabajadores 
dentro de la empresa, la cual es muy importante y necesaria para 
la institución, empezando con la persona, su labor y la 
satisfacción en su trabajo (citado en tal sentido que, el 
desempeño de los trabajadores, va a depender del 
comportamiento y también principalmente de los resultados que 
se obtengan. (Pag.76) 
 
Araujo, M. y Guerra, M. ( 2007) citado por Aldana,(2014) brinda también uno 
de los grandes aportes en cuanto a la conceptualización sobre el desempeño laboral, el 
cual es dado por Stoner, el cual asegura que:   
El desempeño laboral es la manera en como cada uno de los 
trabajadores de la organización realizan sus funciones de manera 
eficaz, con la finalidad de lograr sus metas, las cuales están 
ligadas a las reglas básicas que se establecieron anteriormente. 
Es así como se puede apreciar la definición que se aplica para el 
desempeño laboral, la cual hace referencia a la forma en que los 
colaboradores desarrollan su trabajo de una forma eficiente con 
la finalidad de alcanzar y lograr las metas establecidas. (Pag.96) 
 
Milkovich y Boudreau (1994) citado por Calvo V y Loayza Y, (2015) establece 
otra definición primordial y el cual va mas conforme a este estudio, es que se utiliza en 
función ya que menciona lo siguiente:   
El desempeño laboral como un punto sujeto a las características 
de cada uno de los trabajadores entre estos se puede destacar: las 
cualidades, necesidades y destrezas de cada persona, las cuales 
se relacionan entre sí, con el ambiente de trabajo y con toda la 
institución, tomando el desempeño laboral como el resultado de 
la relación entre y cada una de las variables. (Pag.26) 
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Arias (2001) sostiene que: 
Para todas las organizaciones, en especial para la 
administración, el correcto uso de cada uno de los recursos de la 
institución y su desarrollo es primordial e indispensable el factor 
humano, es por ello que es de vital importancia que el individuo 
tenga la capacitación necesaria para el funcionamiento de su 
puesto de trabajo, de esta manera, los colaboradores pasan a 
ocupar el lugar fundamental de la organización, transformándolo 
en un factor estratégico lo cual es clave para lograr el éxito, lo 
que usualmente es la fuente para obtener una ventaja 
competitiva. (p.84) 
 
Según Bittel (2009) manifiesta en su obra que: 
El colaborador para poder alcanzar sus objetivos y las metas que 
se determinan, no las desarrollarán solos, debe de interactuar 
con los demás compañeros de trabajo, con la finalidad de poder 
adaptarse al medio que lo rodea. Frente a este aspecto, la 
empresa puede de manera general influir en la vida de cada uno 
de los colaboradores para su rendimiento, así como la calidad y 
sistema de vida de la persona, sus valores, cultura costumbres y 
tradiciones, que le permiten satisfacer cada una de sus 
necesidades de todos los aspectos, ya sean sociales, laborales, 
económicas y hasta psicológicas, afirma que el desempeño es 
influenciado por sobre manera por lo que el empleado espera 
obtener sobre el trabajo, la actitud presente hacia sus logros y el 
deseo de armonía. Es por ello que el desempeño se ha de 
relacionar con las capacidades y habilidades que son base de las 
acciones de los colaboradores, con la finalidad de cumplir 
eficientemente los objetivos de la organización. (p.52) 
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Competencias 
Ayres, Pizarro y Sepúlveda (2003) la definición de competencias se ha 
obtenido principalmente del mundo laboral, esto debido a la necesidad que se tiene de 
obtener el incremento de las destrezas y cada uno de los comportamientos presentes en 
cada colaborador todo depende del contexto de trabajo detallado. (Pag.21) 
Ayres, Pizarro y Sepúlveda (2003) citado por Yañez (2003): 
Esta búsqueda en el desarrollo laboral escapa del constante 
distanciamiento entre lo que se conocen como destrezas y 
discernimiento otorgados en el aula de la universidad, contra las 
destrezas o competencias las cuales son necesarias para el 
mundo actual de trabajo. Disminuir esta brecha generalmente 
hace referencia al aporte al desarrollo social y al servicio 
colectivo. (p.22) 
Kerlinger (1982) refirió que la competencia es una de las características 
perteneciente al individuo, lo cual también implica que esté vinculada con el desarrollo 
exitoso en su puesto de trabajo. (pag.14) 
 
Fernández (2006)  
Siguiendo con todo lo antes dicho, el autor define que las 
competencias hacen referencia a cualquier característica 
personal la cual pueda ser medida en un punto fiable, y que 
pueda demostrarse las diferencias generalmente de una forma 
significativa entre todos los colaboradores, los cuales mantengan 
un desempeño excelente de los adecuados o entre los 
colaboradores que se desarrollen eficientemente o sean 
ineficientes. (pag.16) 
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Las competencias laborales 
 
Luengo y Vergara (2001)  las competencias laborales suelen presentarse por el 
vinculo que presentan con la tarea psicológica. Se centra principalmente en las 
capacidades, habilidades, destrezas y fortalezas que tenga la persona y que usualmente 
pondrá en función en el trabajo. (pag.18) 
 
Según Alles (2011) “la competencia laboral está enfocada a cada una de las 
características personales de cada colaborador, estas provienen de comportamientos los 
cuales desarrollan un desempeño exitoso en el puesto de trabajo. Cada uno de los puestos 
de trabajo suelen tener varios diferentes puntos característicos en las organizaciones y/o 
mercados diferentes. (pag.67) 
 
Competencias del individuo 
 
Arias y Portilla (2007)  
Las competencias generalmente comprenden lo cognitivo 
(saber), las actitudes (saber ser) y destrezas (saber hacer) de una 
persona. Es así como se puede entender que un individuo es 
competente cuando: sabe manejar los recursos individuales 
(conocimientos, destrezas, actitudes) y del entorno (tecnología, 
institución, etc) con la finalidad de garantizar la solución a las 
situaciones complicadas, además también hace referencia a las 
que debe de realizar cada trabajador con el fin de cumplir con 
las reglas de convivencia que determina la empresa, es decir con 
la puntualidad, la honestidad, el respeto, responsabilidad, el 
trabajo en equipo y la flexibilidad. (Pag.77) 
 
Las Competencias del Individuo para el propósito del presente estudio se traducen 
en las siguientes: Iniciativa y excelencia, Integridad, Comunicación a todo nivel, 
Supervisión/acompañamiento, Apertura al cambio. 
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Competencias para el puesto 
 
Cristancho (2014) 
Incumbe a la aplicación y el manejo en el desarrollo de las 
técnicas y los procesos detallados por parte de los trabajadores 
para desarrollar exactamente cada una de las funciones que se 
les asigne y poder cumplir cada una de las metas y objetivos 
laborales que se les dieron previamente, en si tiene que ver con 
el dominio técnico de las actividades que debe de realizar el 
trabajador en el puesto laboral que se le asignó. (pag.79) 
 
Chiavenato (2011) nos da a conocer que: 
El desempeño en un cargo, es decir, en el comportamiento de la 
persona que ocupa el lugar de trabajo. Este desempeño es 
generalmente situacional, difiere de un individuo a otro y 
depende de una variedad de factores condicionantes que actúan 
mucho en él. El valor de las retribuciones y lo que se percibe de 
éstos generalmente se basan del afán individual, establecer el 
nivel o grado de esfuerzo que la persona está dispuesta a realizar 
y lo que es una relación idónea de costo –beneficio, donde el 
diagnóstico del desempeño es una consideración sistemática de 
la manera en cómo se desempeña un individuo en un puesto de 
trabajo y de su potencial de desarrollo (pag19) 
 
Jaén (2010) citado por Salaverría (2018) “señala que los perfiles de 
competencias del puesto de trabajo hace referencia a los comportamientos necesitados 
para poder desarrollar de forma optima y eficiente un puesto laboral. (pag.47) 
 
Daft R y Marcic D (2011) 
Detalla con respecto a las competencias del puesto, la 
satisfacción laboral se presenta cuando el individuo usualmente 
presenta un sentimiento de relación entre su trabajo y lo que 
realmente necesita y le interesa, las condiciones de trabajo y las 
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retribuciones como por ejemplo el salario son de su 
satisfacción, las relaciones con sus compañeros de trabajo son 
buenas y se mantiene una relación con los jefes óptima. Los 
gerentes de los colaboradores intelectuales de la actualidad 
suelen depender de la satisfacción laboral para incrementar el 
entusiasmo y la motivación de la empresa. (Pag.57) 
Lacalle, Caldas y Carrión (2012) la empresa deberá de establecer un 
diagnostico en cuanto al desarrollo del potencial de sus colaboradores con la finalidad de 
poder acentuar una correcta remuneración y mejorar la formación en su área determinada. 
Pero las empresas no suelen acentuarse mucho en el talento o en la destreza del 
colaborador en general, como el talento preciso que se necesita para poder llenar el puesto 
detalla o desarrollar de una forma específica la actividad prevista. La evaluación del 
desempeño permite aclarar o dar una idea general de cómo cada uno de los colaboradores 
pueden desarrollarse en su puesto de trabajo y la forma que se evidencia su potencial de 
desarrollo en un largo plazo. (pag.29) 
Álvarez (2004) en un breve resumen, se puede determinar que las 
competencias para el puesto de trabajo son las que generalmente hacen referencia a 
aquellas destrezas especificas que se implican con el optimo desempeño de puestos de un 
área técnica o también sobre un área de funciones detallada y que usualmente describen las 
competencias de conducta relacionadas de manera directa a esta área, adhiriendo, como  
regla principal, las   habilidades de puesta en práctica de conocimientos técnicos y 
específicos muy ligados al éxito en la ejecución técnica del puesto. (pag.63) 
  Las competencias para el puesto para el propósito de la presente investigación 
se traducen en las siguientes: Calidad administrativa, Trabajo en equipo, Trabajo con otras 
organizaciones, Control interno, Toma de decisiones y solución de problemas, Enfoque 
pragmático, Compromiso de servicio. 
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1.4 Formulación del problema 
 
Problema General 
¿De qué manera la Motivación influye en el desempeño laboral de los colaboradores 
de la empresa D’Laborum Plus S.A.C. Sede Chiclayo, 2018? 
 
Problemas Específicos 
¿Cuál es el nivel de motivación de los colaboradores de la empresa D’Laborum Plus 
S.A.C. Sede Chiclayo, 2018? 
 
¿Cuál es el nivel de desempeño laboral de los colaboradores de la empresa 
D’Laborum Plus S.A.C. Sede Chiclayo, 2018? 
 
¿Qué nivel de relación existe entre la motivación y el desempeño laboral de los 
colaboradores de la empresa D’Laborum Plus S.A.C. Sede Chiclayo, 2018? 
 
1.5 Justificación e importancia 
 
Hernández, Fernández y Baptista Lucio (2014) “El presente proyecto de 
investigación surge de una preocupación personal que se ve realzada por la importancia, 
metodológica, teórica, social, e institucional que a continuación se detallan” (p 40). 
 
Metodológica 
La presente investigación es un esfuerzo por conocer los factores que influencian en 
el desempeño laboral de los trabajadores de la empresa D’Laborum Sede Chiclayo – 
Sucursales ENSA, puesto que se ha encontrado indicios de ciertos descontentos dentro de 
la empresa y conviene realizar una investigación que proporcione datos y evidencia 
científica de esta naturaleza que contribuya a mejorar dicha situación en la mencionada 
empresa y otras de carácter similar. 
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Teórica 
Académicamente, constituye un aporte al conocimiento sobre cómo las motivaciones 
en sus dos dimensiones influyen o ayudan a mejorar el desempeño laboral de trabajadores 
en una empresa de servicios tercerizados como D’Laborum.plus. 
 
Social 
El alcance social que se obtendría con la aplicación de la presente investigación sería 
de toda la población con servicio o necesidad del servicio de energía eléctrica de los 
Distritos de Olmos, Motupe e Illimo en la Provincia de Lambayeque, Pomalca, Tumán, 
Chongoyape, Cayaltí y Oyotún en la Provincia de Chiclayo; siempre que se promuevan las 
estrategias necesarias para motivar al personal a brindar una mejor atención al cliente. 
 
 
Institucional  
La presente investigación potencia a la Universidad Señor de Sipán como un ente de 
consulta recomendado para este tema de estudio, pues la considerarían como institución 
especialista en el tema, en vista de que es un producto salido del programa de 
Administración. 
 
Personal 
Personalmente, esta investigación supone un aporte a mejorar la calidad del ambiente 
laboral de mi actual centro de trabajo, mejorar las condiciones individuales de desempeño 
y por ende brindar una mejor atención a los clientes. 
 
1.6 Hipótesis 
H1: La motivación influye sobre el desempeño laboral de los trabajadores de la 
empresa D’Laborum Plus S.A.C. Sede Chiclayo, 2018. 
 
H0: La motivación no influye sobre el desempeño laboral de los trabajadores de la 
empresa D’Laborum Plus S.A.C. Sede Chiclayo, 2018. 
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1.7 Objetivos 
1.7.1. Objetivo general 
 
Determinar la influencia de la motivación sobre el desempeño laboral en los 
colaboradores de la empresa D’Laborum Plus S.A.C. Sede Chiclayo, 2018. 
 
1.7.2. Objetivos específicos 
 
Analizar el nivel de motivación de los colaboradores de la empresa D’Laborum 
Plus S.A.C. Sede Chiclayo, 2018  
 
Identificar el nivel de desempeño laboral de los colaboradores de la empresa 
D’Laborum Plus  S.A.C. Sede – Chiclayo, 2018 
 
Identificar el nivel de correlación entre la motivación y el desempeño laboral 
de los colaboradores de la empresa D’Laborum Plus S.A.C. Sede – Chiclayo, 2018. 
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II. MATERIAL Y MÉTODO 
 
2.1 Tipo y diseño de Investigación 
 
El tipo de estudio es Descriptivo Correlacional. 
Es descriptivo, porque se encarga de describir las características de las variables de 
estudio (Motivación y Desempeño Laboral). 
 
Es correlacional, porque establece relaciones entre dos o más variables (motivación y 
el desempeño laboral), es decir que se trata de conocer si una determinada variable está 
asociada con otra, pero no explica las relaciones causales entre ellas 
 
 Investigación Correlacional 
 
Figura 1. Diagrama relación entre variables 
 
M: Muestra 
O: Observación 
r: relación entre variables 
 
2.2 Población y muestra 
 
Población 
 
Ñaupas, Mejia y Novoa ( 2013) “opinan que la población o parte de la sociedad es el 
conjunto o agrupación de individuos o personas que son el motivo de la investigación o 
estudio, el mismo que es considerado como el universo en las investigaciones naturales” 
(pag.25) 
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 La población corresponde a los trabajadores que conforman la empresa D’Laborum, 
sede Chiclayo – ENSA sucursales, lo que comprende las oficinas de Olmos, Motupe Illimo 
en la Provincia de Lambayeque, Pomalca, Tumán, Chongoyape, Cayaltí y Oyotún en la 
Provincia de Chiclayo, siendo un total de 35 trabajadores, no se tomará muestra, las 
encuestas serán aplicadas a la totalidad de trabajadores, según lo que se detalla en la 
siguiente tabla. 
 
Tabla 2 
Personal de la empresa D’Laborum, sede Chiclayo – ENSA sucursales 
Cargo N° trabajadores 
Coordinador general 1 
Asesor legal 1 
Supervisor de servicios 1 
Conciliadores 3 
Atención al Cliente 10 
Archivo 2 
Cajeros 8 
Orientador y supervisor de cajas  1 
Vigilantes 8 
Total  35 
Fuente: D’Laborum S.A.C. 
 
Muestra  
 
Malhotra (2004) es un pequeño subgrupo de la población objeto de la investigación, 
que guarda muchas características general con los elementos que contienen las variables. 
Por tanto, como se ha mencionado, no se tomará muestra por ser una población finita, las 
encuestas serán aplicadas a la totalidad de trabajadores detallados en el punto anterior. 
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2.3 Variables, Operacionalización 
 
Variable Independiente: motivación laboral 
Según Hellriegel, Jackson y Slocum (2011) sostienen que: 
Es un estado psíquico, el cual generalmente se desarrolla cuando 
las fuerzas intrínsecas y también las fuerzas externas de la 
persona, estimulan, controlan y encaminan cada uno de los 
comportamientos. Los colaboradores que se encuentren 
satisfechos, generalmente desarrollan de una manera mejor su 
trabajo en comparación de los insatisfechos, y los colaboradores 
que se sienten motivados suelen tener mejor desempeño que los 
que no se encuentren motivados. (pag.82) 
 
 Variable dependiente: desempeño laboral 
Urbina, O. y Otero, M. (2006) manifiesta que: 
Es el proceder o la conducta verdadera del colaborador para 
realizar eficientemente sus actividades y obligaciones referentes 
al puesto laboral. Principalmente es lo que en realidad realiza y 
no lo que sabe realizar. Esto implica aplicación de alguna 
técnica, preparar la más adecuada junto con su experiencia, 
tomar decisiones con eficacia, habilidad para ejecutar 
adecuadamente los procedimientos y buena relación con los 
demás, etc. (pag.91) 
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Fuente: Chiavenato (2011)  
Operacionalizacion  
Tabla 3 
Operacionalización de la variable independiente 
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Tabla 4 
Operacionalización de la variable dependiente 
  
 59 
 
 
 
 
 60 
 
2.4 Técnicas e instrumentos de recolección de datos, validez y confiabilidad 
 
Técnica 
Según Hernández, Fernández y Baptista (2014) señala que: 
Las encuestas son consideradas por diversos autores como un diseño o método, sin 
embargo, dichos autores las consideran investigaciones no experimentales 
transversales o transectoriales descriptivas o correlacionales – causales como en el 
caso de la presente investigación, , ya que me permitirá obtener datos de modo 
rápido y eficaz  (p 159).  
 
Según Casas, Repullo y Donado Campos (2003) indica que: la encuesta permite 
aplicar una serie de procedimientos que generalmente se encuentran estandarizados 
en tipos de preguntas de investigación, estas cuestiones permiten recoger y analizar 
ciertas características pre planteadas en una muestra. 
 
 
Instrumentos de recolección de datos 
 Hernández, Fernández y Baptista (2014) manifiesta que: un cuestionario consiste en 
un conjunto de preguntas respecto de una o más variables a medir, las preguntas del 
cuestionario deben orientarse a descubrir los objetivos planteados en la 
investigación. La construcción del cuestionario tomo en cuenta la escala de likert 
conformada así: 
 
Tabla 5 
 Puntuación de los ítems en la escala de Likert 
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Validez 
La validez, permite garantizar que el conjunto de preguntas redactadas 
en el cuestionario tiene congruencia entre si y permiten la recolección 
de información orientada a confirmar los objetivos de investigación. 
Es necesario que todos los instrumentos sean validos con el fin de 
garantizar criterios de rigor científico en las investigaciones 
(Hernández, Fernández y Baptista, 2014, p.201). 
 
Para validar el instrumento a utilizar se utilizará el Juicio de expertos: 
Arias y Portilla ( 2007) citado por Robles y Rojas ( 2015)  
El juicio de expertos es uno de los métodos mas utilizados, este 
método consiste en pedir la opinión de personas expertas en la materia 
de estudio, en este caso es necesario que las personas jueces expertos 
emitan su opinión con respecto a la construcción de los reactivos y 
preguntas del cuestionario, el juicio de expertos es una prueba que 
depende del juicio humano que hacen los expertos con respecto al 
cuestionario. 
 
Confiabilidad 
Hernández, Fernández y Baptista (2014)  
Explican que la confiabilidad depende de ciertas pruebas estadísticas 
que garantizan la uniformidad de los resultados de la preguntas, a 
través de diferente métodos entre ellos se tiene la varianza y el 
promedio de los datos de algunas preguntas. Para que un instrumento 
sea confiable, los coeficientes estadísticos deben oscilar entre puntajes 
mayores a 0.8. 
 
Hernández, Fernández y Baptista (2014) 
  La presente investigación creyó conveniente utilizar el coeficiente de Alfa de 
  Cronbach, una de las pruebas mas requeridas y usuales para medir la     
  confiabilidad de un instrumento, esta prueba se caracteriza por realizar una sola 
  prueba piloto a través de la administración de una muestra. 
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Tabla 6  
Resumen del procesamiento de los casos 
 N % 
Casos Válidos 35 100,0 
Excluidos 
a
 0 ,0 
Total 35 100,0 
a. Eliminación por lista basada en todas las variables del procedimiento. 
Fuente: Reporte sistema estadístico SPSS 
 
Tabla 7  
Estadísticos de fiabilidad 
Alfa de Cronbach N de elementos 
,932 35 
Fuente: Resultado obtenido del sistema SPSS sobre la prueba piloto  
 
De acuerdo a la tabla 6 se observa un indicador de confiabilidad de 0.932 por lo cual 
el instrumento permite la recolección de datos. 
 
2.5 Procedimientos de análisis de datos 
 
Hernández, Fernández y Baptista (2014) 
Para realizar el procesamiento estadístico de los datos se utilizará el 
software estadístico SPSS versión 21 el cual es un programa 
netamente estadístico que permite la recolección de datos puntuales y 
cuantitativos. 
a. Seleccionar un software estadístico. 
b. Ejecutar el programa SPSS. 
c. Establecer las frecuencias de los datos recolectados. 
d. Establecer grados de confiabilidad a través de prueba estadísticas. 
e. Establecer medidas estadísticas. 
f. Realizar las pruebas no paramétricas. 
g. Generar tablas y figuras con los datos recolectados. 
h. Explorar los datos: analizar descriptivamente los datos por 
variable, visualizar los datos por variable. 
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i. Evaluar la confiabilidad y validez logradas por el instrumento de 
medición. 
j. Analizar mediante pruebas estadísticas las hipótesis planteadas 
(análisis estadístico inferencial). 
k. Realizar análisis adicionales 
l. Preparar los resultados para presentarlos (tablas, gráficos, figuras, 
cuadros, etc.) (p 272). 
2.6 Aspectos éticos  
 Para la presente investigación se creyó conveniente utilizar los aspectos éticos, 
propuestos por el informe Belmont, los cuales se orientas a garantizar el cuidado de las 
personas durante el proceso de la investigación, el informe Belmont tiene sus inicios en la 
ciencias biomédicas. 
Tabla 8 
 Aplicaciones de los principios éticos básicos, según el Reporte Belmont 
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2.7 Criterios de Rigor científico 
Tabla 9 
Criterios de rigor científico
 
Fuente: Noreña, Alcaraz y Rebolledo (2012) 
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III. RESULTADOS 
3.1 Motivación 
 
Tabla 10 
 adecuada la higiene, orden y salubridad del lugar de trabajo 
 
 Frecuencia Porcentaje  
 
 
Válidos 
Totalmente de 
acuerdo 
1 2,9  
De acuerdo 12 34,3  
Indiferente 8 22,9  
Desacuerdo 14 40,0  
Total 35 100,0  
Fuente: Encuesta realizada a colaboradores de la empresa Dlaborumplus S.A.C 
 
 
. 
 
 
Figura 2. De acuerdo a los datos obtenidos y a la pregunta realizada, se puede mencionar 
que el mayor porcentaje 40% de encuestados se muestra en desacuerdo y el menor 
porcentaje 2.8% están totalmente de acuerdo 
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Tabla 11  
estableciendo normas  en áreas como procedimientos apropiados y comportamiento de los 
empleados cumpliendo con el  MOF, ROF, RIF, etc 
 Frecuencia Porcentaje 
 
 
Válidos 
Totalmente de 
acuerdo 
2 5,7 
De acuerdo 12 34,3 
Indiferente 7 20,0 
Desacuerdo 14 40,0 
Total 35 100,0 
Fuente: Encuesta realizada a colaboradores de la empresa Dlaborumplus S.A.C 
 
 
 
 
 
  
Figura 3 De acuerdo a los datos obtenidos y a la pregunta realizada, se puede 
mencionar que el mayor porcentaje 40% de encuestados se muestra en desacuerdo y el 
menor porcentaje  5.7% están  totalmente de acuerdo 
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Tabla 12  
debe ser escuchado y que tomaran en cuenta sus aportaciones 
 
 Frecuencia Porcentaje 
Válidos Totalmente de 
acuerdo 
9 25,7 
De acuerdo 24 68,6 
Indiferente 2 5,7 
Total 35 100,0 
Fuente: Encuesta realizada a colaboradores de la empresa Dlaborumplus S.A.C 
 
 
 
  
Figura 4. De acuerdo a los datos obtenidos y a la pregunta realizada, se puede 
mencionar que el mayor porcentaje  68.5% de encuestados se muestra de acuerdo y el 
menor porcentaje  5.7% es  indiferente 
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Tabla 13 
 está facultado a tomar decisiones e intercambia información, conocimientos, puntos de 
vista con su jefe 
 
 Frecuencia Porcentaje 
Válidos Totalmente de 
acuerdo 
6 17,1 
De acuerdo 24 68,6 
Indiferente 5 14,3 
Total 35 100,0 
Fuente: Encuesta realizada a colaboradores de la empresa Dlaborumplus S.A.C 
 
 
 
 
 
  
 
Figura 5. De acuerdo a los datos obtenidos y a la pregunta realizada, se puede 
mencionar que el mayor porcentaje 68.5% de encuestados se muestra de acuerdo y el 
menor porcentaje 14.2% se muestra indiferente 
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Tabla 14 
el jefe está capacitado para dirigir el área , cuenta con la experiencia para realizar su 
trabajo, y establece metas, prepara presupuestos y desarrolla gráficas de control 
 Frecuencia Porcentaje 
Válidos Totalmente de 
acuerdo 
14 40,0 
De acuerdo la 
mayoría  
20 57,1 
Indiferente 1 2,9 
Total 35 100,0 
Fuente: Encuesta realizada a colaboradores de la empresa Dlaborumplus S.A.C
 
Figura 6. De acuerdo a los datos obtenidos y a la pregunta realizada, se puede mencionar 
que el mayor porcentaje es de 57.1% de encuestados se muestra de acuerdo y el menor 
porcentaje 2.8% es indiferente. 
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Tabla 15 
la remuneración económica percibida está acorde con los servicios prestados en la empresa 
 
 Frecuencia Porcentaje 
Válidos De acuerdo 9 25,7 
Indiferente 1 2,9 
Desacuerdo  23 65,7 
Totalmente en 
desacuerdo 
2 5,7 
Total 35 100,0 
Fuente: Encuesta realizada a colaboradores de la empresa Dlaborumplus S.A.C
 
 
 
 
  
 
Figura 7. De acuerdo a los datos obtenidos y a la pregunta realizada, se puede 
mencionar que el mayor porcentaje es de  65.7% de encuestados se muestra en 
desacuerdo y el menor porcentaje  2.8% se muestra indiferente  
 72 
 
Tabla 16 
existe un trato de gran igualdad, compañerismo y respeto entre colaboradores 
 Frecuencia Porcentaje 
Válidos Totalmente de 
acuerdo 
15 42,9 
De acuerdo 9 25,7 
Indiferente 6 17,1 
Desacuerdo 5 14,3 
Total 35 100,0 
Fuente: Encuesta realizada a colaboradores de la empresa Dlaborumplus S.A.C 
 
  
 
Figura 8. De acuerdo a los datos obtenidos y a la pregunta realizada, se puede 
mencionar que el mayor porcentaje 42.8% de encuestados se muestra en Totalmente de 
acuerdo y el menor porcentaje 14.2 % se muestran en desacuerdo 
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Tabla 17 
los recursos de la  organización es el adecuado, incluyendo el tema de seguridad en las 
capacitaciones 
 Frecuencia Porcentaje 
Válidos Totalmente de acuerdo 4 11,4 
De acuerdo 15 42,9 
Indiferente 3 8,6 
desacuerdo 13 37,1 
Total 35 100,0 
Fuente: Encuesta realizada a colaboradores de la empresa Dlaborumplus S.A.C 
 
 
 
 
 
 
Figura 9. De acuerdo a los datos obtenidos y a la pregunta realizada, se puede 
mencionar que el mayor porcentaje 47.8% de encuestados se muestra de acuerdo y el 
menor porcentaje 8.5 % son indiferente 
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Tabla 18 
empleas tu creatividad, capacidad, habilidad, destrezas y conocimientos para realizar 
eficiente y eficazmente tu trabajo 
 
  Frecuencia Porcentaje 
Válidos 
Totalmente 
de acuerdo 
5 14,3 
De acuerdo 30 85,7 
Total 35 100,0 
Fuente: Encuesta realizada a colaboradores de la empresa Dlaborumplus S.A.C 
  
 
Figura 10. De acuerdo a los datos obtenidos y a la pregunta realizada, se puede 
mencionar que el mayor porcentaje es de 85.7% de encuestados se muestra de 
acuerdo y el menor porcentaje  14.2 %  están Totalmente de acuerdo 
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Tabla 19 
 las tareas encomendadas o asignadas están de acorte a las capacidades y personalidad 
que posee el trabajador 
 
  Frecuencia Porcentaje 
Válidos 
Totalmente 
de acuerdo 
7 20,0 
De acuerdo 27 77,1 
Desacuerdo  1 2,9 
Total 35 100,0 
Fuente: Encuesta realizada a colaboradores de la empresa Dlaborumplus S.A.C 
 
  
 
Figura 11. De acuerdo a los datos obtenidos y a la pregunta realizada, se puede 
mencionar que el mayor porcentaje 77.1% de encuestados se muestra de acuerdo y el 
menor porcentaje  2.8% se muestran en desacuerdo 
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Tabla 20 
el trabajo realizado por el colaborador alcanzar los objetivos trazados por la empresa, 
que están en constante evaluación 
 Frecuencia Porcentaje 
Válidos Totalmente de 
acuerdo 
10 28,6 
De acuerdo 13 37,1 
Indiferente 12 34,3 
Total 35 100,0 
Fuente: Encuesta realizada a colaboradores de la empresa Dlaborumplus S.A.C 
 
 
 
 
  
Figura 12. De acuerdo a los datos obtenidos y a la pregunta realizada, se puede 
mencionar que el mayor porcentaje  37.1% de encuestados se muestra de acuerdo y el 
menor porcentaje  28.5%  están Totalmente de acuerdo 
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Tabla 21 
 la empresa valora tus aportes, por ello, tienes la posibilidad de ir creciendo 
profesionalmente dentro de ella  
 
 Frecuencia Porcentaje 
Válidos Totalmente de 
acuerdo 
6 17,1 
De acuerdo 11 31,4 
Indiferente 8 22,9 
Desacuerdo  10 28,6 
Total 35 100,0 
Fuente: Encuesta realizada a colaboradores de la empresa Dlaborumplus S.A.C 
  
 
Figura 13. De acuerdo a los datos obtenidos y a la pregunta realizada, se puede 
mencionar que el  mayor porcentaje 31.4% de encuestados se muestra de acuerdo y el 
menor porcentaje 17.1%  se muestra Totalmente de acuerdo 
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Tabla 22 
goza de libertad para realizar y dirigir su  trabajo a su manera y siente que eso lo ayuda a 
autorealiza se cómo profesional y persona 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
Fuente: Encuesta realizada a colaboradores de la empresa Dlaborumplus S.A.C  
 Frecuencia Porcentaje 
Válidos Totalmente de 
acuerdo 
5 14,3 
De acuerdo 23 65,7 
Indiferente 2 5,7 
Desacuerdo 5 14,3 
Total 35 100,0 
 
Figura 14. De acuerdo a los datos obtenidos y a la pregunta realizada, se puede 
mencionar que el mayor porcentaje es de 65.7% de encuestados se muestra de acuerdo y 
el menor porcentaje 5.7% es indiferente 
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Tabla 23 
los aspectos relativos en la elección del método de trabajo y facilita la identificación del 
trabajador con aquello que realiza dentro de la organización y de lo que se le hace 
responsable 
 
  Frecuencia Porcentaje 
Válidos 
Totalmente 
de acuerdo 
5 14,3 
De acuerdo 25 71,4 
Indiferente 5 14,3 
Total 35 100,0 
Fuente: Encuesta realizada a colaboradores de la empresa Dlaborumplus S.A.C 
  
  
 
Figura 15. De acuerdo a los datos obtenidos y a la pregunta realizada, se puede 
mencionar que el mayor porcentaje 71.4% de encuestados se muestra de acuerdo y el 
menor porcentaje 14.2% es indiferente 
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Tabla24 
existe un programa para el reconocimiento y estímulo del personal dentro de la 
organización, el cuál te haga sentirte importante para la empresa y te identifiques con ella 
 
 Frecuencia Porcentaje 
Válidos Totalmente de 
acuerdo 
7 20,0 
De acuerdo 10 28,6 
Indiferente 6 17,1 
Desacuerdo  10 28,6 
Totalmente en 
desacuerdo 
2 5,7 
Total 35 100,0 
Fuente: Encuesta realizada a colaboradores de la empresa Dlaborumplus S.A.C 
 
 
Figura 16. De acuerdo a los datos obtenidos y a la pregunta realizada, se puede 
mencionar que el  mayor porcentaje 28.57% de encuestados es decir la misma cantidad de 
encuestados manifestó que se encuentran tanto de acuerdo como en desacuerdo y el 
menor porcentaje  5.7% están Totalmente en desacuerdo 
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Tabla 25 
Nivel de Motivación en la empresa (Item 1 al 15) (agrupado) 
  Frecuencia Porcentaje 
Válidos Muy 
favorable 
11 31.4 
 Favorable 20 57.1 
 Desfavorable 4 11.4 
  Total 35 100.0 
Fuente: Encuesta realizada a colaboradores de la empresa Dlaborumplus S.A.C 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
Figura 17. De acuerdo a los datos obtenidos y a la pregunta realizada, se puede mencionar 
que el mayor porcentaje 57.14% de encuestados es alta mientras que el menor porcentaje 
11.43% es media  
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3.2. Desempeño Laboral: 
 
Tabla 26 
tiene iniciativa para aprender nuevas las tareas  y extender sus horizontes 
 
 Frecuencia Porcentaje 
Válidos Totalmente de 
acuerdo 
11 31,4 
De acuerdo 24 68,6 
Total 35 100,0 
Fuente: Encuesta realizada a colaboradores de la empresa Dlaborumplus S.A.C 
  
 
Figura 18. De acuerdo a los datos obtenidos y a la pregunta realizada, se puede mencionar 
que el mayor porcentaje 68.5% de encuestados se muestra de acuerdo y el menor 
porcentaje  31.4% están Totalmente de acuerdo 
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Tabla 27 
se fija metas para alcanzar niveles óptimos de desempeño y promueve la innovación 
 Frecuencia Porcentaje 
Válidos Totalmente de 
acuerdo 
11 31,4 
De acuerdo 18 51,4 
Indiferente 1 2,9 
Desacuerdo  5 14,3 
Total 35 100,0 
Fuente: Encuesta realizada a colaboradores de la empresa Dlaborumplus S.A.C 
  
 
Figura 19. De acuerdo a los datos obtenidos y a la pregunta realizada, se puede mencionar 
que el mayor porcentaje  51.4% de encuestados se muestra de acuerdo y el menor 
porcentaje 2.8% se muestran  indiferente 
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Tabla 28 
 asume la responsabilidad de las acciones colectivas e individuales de transparencia en la 
Administración de los Recursos 
 
 Frecuencia Porcentaje 
Válidos Totalmente de 
acuerdo 
19 54,3 
De acuerdo 16 45,7 
Total 35 100,0 
Fuente: Encuesta realizada a colaboradores de la empresa Dlaborumplus S.A.C 
 
 
 
  
Figura 20. De acuerdo a los datos obtenidos y a la pregunta realizada, se puede 
mencionar que el mayor porcentaje 54.29% de encuestados se muestra Totalmente de 
acuerdo y el menor porcentaje 45.7% se muestran en desacuerdo 
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Tabla 29 
 dirige al personal con respeto y justicia, desarrolla eficaces relaciones de trabajo con los 
jefes, colegas y clientes. 
 
 Frecuencia Porcentaje 
Válidos Totalmente de acuerdo 18 51,4 
De acuerdo 17 48,6 
Total 35 100,0 
Fuente: Encuesta realizada a colaboradores de la empresa Dlaborumplus S.A.C 
 
  
 
Figura 21. De acuerdo a los datos obtenidos y a la pregunta realizada, se puede 
mencionar que el  mayor porcentaje 51.4% de encuestados se muestra Totalmente de 
acuerdo y el  menor porcentaje 48.5% en desacuerdo 
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Tabla 30 
Compromete al personal al máximo sus habilidades para la  dirección e información de 
soporte al personal y colegas 
 Frecuencia Porcentaje 
Válidos Totalmente de 
acuerdo 
6 17,1 
De acuerdo 23 65,7 
Indiferente 5 14,3 
Desacuerdo  1 2,9 
Total 35 100,0 
Fuente: Encuesta realizada a colaboradores de la empresa Dlaborumplus S.A.C 
 
  
 
Figura 22. De acuerdo a los datos obtenidos y a la pregunta realizada, se puede 
mencionar que el mayor porcentaje  65.7% de encuestados se muestra de acuerdo y el  
menor porcentaje 2.8% en desacuerdo 
 87 
 
Tabla 31 
Muestra sensibilidad hacia los puntos de vista de otros y los comprende 
 Frecuencia Porcentaje 
Válidos Totalmente de 
acuerdo 
8 22,9 
De acuerdo 27 77,1 
Total 35 100,0 
Fuente: Encuesta realizada a colaboradores de la empresa Dlaborumplus S.A.C 
 
  
 
Figura 23. De acuerdo a los datos obtenidos y a la pregunta realizada, se puede 
mencionar que el  mayor porcentaje 77.14% de encuestados se muestra de acuerdo y el  
menor porcentaje 22.8% Totalmente de acuerdo 
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Tabla 32 
aprovecha la realimentación que recibe de sus compañeros, aun cuando son opuestas a los 
suyos 
 
  Frecuencia Porcentaje 
Válidos 
Totalmente 
de acuerdo 
15 42,9 
De acuerdo 20 57,1 
Total 35 100,0 
Fuente: Encuesta realizada a colaboradores de la empresa Dlaborumplus S.A.C 
 
  
 
Figura 24. De acuerdo a los datos obtenidos y a la pregunta realizada, se puede 
mencionar que el  mayor porcentaje 57.1% de encuestados se muestra de acuerdo 
mientras que el  menor porcentaje 42.8% Totalmente de acuerdo 
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Tabla 33 
Posee conocimientos y destrezas que le permitan ejercer su puesto con eficacia 
 
 Frecuencia Porcentaje 
Válidos Totalmente de 
acuerdo 
11 31,4 
De acuerdo 24 68,6 
Total 35 100,0 
Fuente: Encuesta realizada a colaboradores de la empresa Dlaborumplus S.A.C
 
  
 
Figura 25. De acuerdo a los datos obtenidos y a la pregunta realizada, se puede mencionar 
que el  mayor porcentaje 68.5% de encuestados se muestra de acuerdo y el menor 
porcentaje  31.4% Totalmente de acuerdo 
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Tabla 34 
solicita participación de todo nivel para el  desarrollo de las acciones de la organización, 
y aplica estrategias en relación con sus colegas y supervisados 
 
 Frecuencia Porcentaje 
Válidos Totalmente de 
acuerdo 
13 37,1 
De acuerdo 17 48,6 
Indiferente 5 14,3 
Total 35 100,0 
Fuente: Encuesta realizada a colaboradores de la empresa Dlaborumplus S.A.C 
 
  
 
Figura 26. De acuerdo a los datos obtenidos y a la pregunta realizada, se puede 
mencionar que el  mayor porcentaje 48.5% de encuestados se muestra de acuerdo y el 
menor porcentaje  14.2% se muestra indiferente 
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Tabla 35 
 comparte planes, descubre y promueve las oportunidades de colaborar, maneja un clima 
amigable de cooperación 
 
 Frecuencia Porcentaje 
Válidos Totalmente de 
acuerdo 
11 31,4 
De acuerdo 19 54,3 
Indiferente 5 14,3 
Total 35 100,0 
Fuente: Encuesta realizada a colaboradores de la empresa Dlaborumplus S.A.C 
 
 
 
 
  
 
Figura 27. De acuerdo a los datos obtenidos y a la pregunta realizada, se puede 
mencionar que el mayor porcentaje  54.29% de encuestados se muestra de acuerdo y el 
menor porcentaje 14.29%  es indiferente 
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Tabla 36 
controla en forma constante y cuidadosa su trabajo, siempre en busca la excelencia 
 
  Frecuencia Porcentaje 
Válidos 
Totalmente 
de acuerdo 
12 34,3 
  De acuerdo 23 65,7 
  Total 35 100,0 
Fuente: Encuesta realizada a colaboradores de la empresa Dlaborumplus S.A.C 
 
  
 
Figura 28. De acuerdo a los datos obtenidos y a la pregunta realizada, se puede 
mencionar que el mayor porcentaje  66.7% de encuestados se muestra de acuerdo y el 
menor porcentaje  34.2% Totalmente de acuerdo 
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Tabla 37 
identifica los problemas y reconoce sus síntomas, establece soluciones 
 
  Frecuencia Porcentaje 
Válidos 
Totalmente 
de acuerdo 
5 14,3 
De acuerdo 30 85,7 
Total 35 100,0 
Fuente: Encuesta realizada a colaboradores de la empresa Dlaborumplus S.A.C 
 
  
 
Figura 29. De acuerdo a los datos obtenidos y a la pregunta realizada, se puede mencionar 
que el mayor porcentaje 85.7% de encuestados se muestra de acuerdo y el menor porcentaje  
14.2%  está Totalmente de acuerdo 
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Tabla 38 
posee habilidad para implementar decisiones que soluciones los problemas en un tiempo y 
manera apropiada 
 
 Frecuencia Porcentaje 
Válidos Totalmente de 
acuerdo 
5 14,3 
De acuerdo 30 85,7 
Total 35 100,0 
Fuente: Encuesta realizada a colaboradores de la empresa Dlaborumplus S.A.C 
 
 
 
  
 
Figura 30. De acuerdo a los datos obtenidos y a la pregunta realizada, se puede 
mencionar que el  mayor porcentaje 85.7% de encuestados se muestra de acuerdo y el 
menor porcentaje 14.2% Totalmente de acuerdo 
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Tabla 39 
 Su gestión programática y de servicio llega a todos los ámbitos de trabajo  
 
 Frecuencia Porcentaje 
Válidos Totalmente de 
acuerdo 
5 14,3 
De acuerdo 25 71,4 
Indiferente 5 14,3 
Total 35 100,0 
Fuente: Encuesta realizada a colaboradores de la empresa Dlaborumplus S.A.C 
 
 
 
 
 
 
 
Figura 31. De acuerdo a los datos obtenidos y a la pregunta realizada, se puede 
mencionar que el mayor porcentaje 71.4% de encuestados se muestra de acuerdo y el 
menor porcentaje  14.2% indiferente 
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Tabla 40 
posee alta calidad de servicio y cumple con los plazos previstos y  Promueve el buen 
servicio en todo nivel 
 
  Frecuencia Porcentaje 
Válidos 
Totalmente 
de acuerdo 
11 31,4 
De acuerdo 24 68,6 
Total 35 100,0 
Fuente: Encuesta realizada a colaboradores de la empresa Dlaborumplus S.A.C 
 
 
 
  
 
Figura 32. De acuerdo a los datos obtenidos y a la pregunta realizada, se puede 
mencionar que el  mayor porcentaje 68.5% de encuestados se muestra de acuerdo y el  
menor porcentaje 31.4% Totalmente de acuerdo 
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Tabla 41 
Nivel de desempeño en la empresa (Item 16 al 30) (agrupado) 
 
  Frecuencia Porcentaje 
Válidos Muy 
favorable 
24 68.6 
Favorable 11 31.4 
Total 35 100.0 
Fuente: Encuesta realizada a colaboradores de la empresa Dlaborumplus S.A.C 
 
 
 
  
 
Figura 33. De acuerdo a los datos obtenidos y a la pregunta realizada, se puede 
mencionar que el mayor porcentaje 68.57% de encuestados es muy alta mientras que 
el menor porcentaje 31.43% es alta   
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3.2 Discusión de Resultados 
 
Considerando que la motivación en una empresa constituye un factor importante y 
básico para que el personal o colaboradores de una empresa realicen sus actividades en las 
mejores condiciones, considerando la teoría existente y los trabajos de otros 
investigadores, es que en la presente investigación se planteó como objetivo demostrar la 
relación que existe entre la motivación y el desempeño laboral en la empresa D’Laborum  
Plus S.A.C. Sede Chiclayo. 
 
Para obtener información se desarrolló un cuestionario aplicando una escala tipo 
Likert sobre el total de la población encuestada de 35 personas, el cuestionario fue 
previamente sometido a validez coeficiente Alfa de Cronbach, obteniendo un índice de 
0.932 demostrando la confiabilidad del instrumento de expertos de la Universidad Señor de 
Sipán. 
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Con respecto a los encuestas que definido para variable de motivación se detalla lo 
siguiente: en la  pregunta 1 indica que 40% señala que está en desacuerdo lo cual indica 
que mayoría del personal encuestados considera que no hay una adecuada higiene orden y 
salubridad del lugar de trabajo  y solo  es 2.85% está totalmente de acuerdo;  en cuento a la 
pregunta 2 indican que el  40 % se encuentra  en desacuerdo lo cual significa que la 
mayoría del personal encuestado considera que no se establecen  normas en áreas como 
procedimientos apropiados y comportamiento de los empleados y solo 5.71% está 
totalmente de acuerdo. 
Con respecto  3 señala que 68.57%  se encuentra en de acuerdo lo cual significa que la 
mayoría del personal encuestado considera que si se puede hablar y ser escuchado ,  toman 
en cuenta sus aportaciones en la empresa   y solo 5.71% son indiferentes; con respecto a la 
pregunta 4 indica que el  68.57% esta de acuerdo lo cual significa que la mayoría del 
personal encuestado considera está facultado para tomar decisiones e intercambia 
información con su jefe y solo 14.2% es indiferente; con respecto a la pregunta 5 se obtuvo 
57.14 % se encuentra  de acuerdo lo cual significa que la mayoría del personal encuestado 
considera que el jefe si está capacitado y solo 2.85% es indiferente. 
Con respecto  la pregunta 6  señala que 65.71%  se encuentra en desacuerdo lo cual 
significa que la mayoría del personal encuestado no está de acuerdo con remuneración  
mientras el 2.8% es indiferente ;con respecto a  la pregunta 7 manifiesta que 42.86%  está 
totalmente de acuerdo lo cual significa que la mayoría del personal encuestado considera 
que existe un buen trato ,compañerismo y respeto entre colaboradores   y solo 14.2% está 
en desacuerdo ; con respecto a la pregunta 8 se considera que el mayor porcentaje 42.86% 
se encuentran de acuerdo lo cual significa que la mayoría del personal encuestado 
considera que  brindan los recursos necesarios para realizar su trabajo  y solo 8.57% son  
indiferentes. 
Con respecto a la pregunta 9 indica que el  85.71% está de acuerdo lo cual significa que la 
mayoría del personal encuestado emplea su creatividad y conocimientos para realizar su 
trabajo  y solo 14.29%  está totalmente de acuerdo; con respecto a la  pregunta 10 se 
obtuvo el  77.14% se encuentran de acuerdo lo cual indica que la mayoría del personal 
encuestado considera que las tareas asignadas están de acorde  a las capacidades que posee 
el trabajador y solo  2.85% están en desacuerdo; con respecto a la pregunta 11 manifiesta 
que es 37.14% están de acuerdo y 28.57% se encuentran totalmente de acuerdo. 
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Con respecto a la  pregunta 12 indica que  31.43% se encuentra  de acuerdo lo cual 
significa que la mayoría del personal encuestado considera que la empresa considera los 
aportes de los colaboradores y por ello tienen la posibilidad decir creciendo 
profesionalmente y ocupar mejores puesto   y solo  17.14%  está totalmente de acuerdo 
;con respecto a la pregunta 13 se obtuvo el 65.71% se encuentra  de acuerdo lo cual 
significa que la mayoría del personal encuestado considera que se goza de libertad para 
realizar , organizar y dirigir su trabajo, y solo  5.71% es indiferente;  
Con respecto a la pregunta 14 indica que 71.43% se encuentra de acuerdo   y solo 14.29% 
es indiferente y está totalmente de acuerdo; con respecto a la pregunta 15 el mayor 
porcentaje 28.57 % de encuestados es decir la misma cantidad de encuestados manifestó 
que se encuentran de acuerdo como en desacuerdo y el menor porcentaje 5.7% están 
totalmente en desacuerdo. 
Al analizar el conjunto de la variable independiente “Motivación” en ésta 
investigación, se pudo determinar que el 57.14% considera favorable la motivación en la 
empresa, mientras que el 11.43% considera que es desfavorable; cumpliendo de ésta 
manera con el primer objetivo. 
 
Con respecto a la pregunta 16 indica que el  68.57% está de acuerdo lo cual significa que la 
mayoría del personal encuestado tiene iniciativa  para realizar su trabajo  y solo 31.43%   
está totalmente de acuerdo; con respecto a la pregunta 17 señala que el mayor porcentaje 
51.43  se encuentra de acuerdo y menor porcentaje 2.85 es indiferente ;con respecto a la 18 
indica que el mayor porcentaje 54.29% señala que está totalmente de acuerdo mientras que 
el menor porcentaje 45.71% está de acuerdo ;con respecto a la 19 señala que  el 51.43% se 
encuentra totalmente de acuerdo y menor porcentaje 48.57 % está de acuerdo ;con respecto 
a la pregunta 20indica que el mayor porcentaje 65.71 % de las personas encuentras señala 
que se encuentran de acuerdo mientras que el menor porcentaje 2.85%se muestran en 
desacuerdo.  
Con respecto al pregunta 21 señala  que el mayor porcentaje 77.14% se encuentra de 
acuerdo mientras que el menor porcentaje 22.86%  se encuentra totalmente de acuerdo ;con 
respecto a la pregunta 22señala que el mayor porcentaje 57.14 %se encuentra de acuerdo 
mientras que el menor porcentaje 42.86% están totalment6e de acuerdo; con respecto a la 
pregunta 23señala que el mayor porcentaje 68.57 %están de acuerdo  y solo 31.43% está 
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totalmente de acuerdo; con respecto a la pregunta 24 indica que 48.57% % se encuentran 
de acuerdo y solo 14.29% es indiferente ;con respecto a la pregunta 25 señala que el 
54.29% están de acuerdo y solo 14.29% es indiferente ;con respecto al 26 muestra que el 
65.71% se encuentran de acuerdo y el 34.29% están totalmente de acuerdo.  
Con respecto a la pregunta  27  señala que el  85.71% se encuentran de acuerdo eso 
significa que la mayoría de pernal encuestado identifica los problemas y busca soluciones 
y solo 14.29 % está totalmente de acuerdo  con respecto al pregunta 28 señala que el mayor 
porcentaje 85.71% se encuentra de acuerdo y solo 14.29% están totalmente de acuerdo con 
respecto al pregunta  29señala que el mayor porcentaje 71.43 %se encuentra de acuerdo y 
14.29%de encuestados es decir la misma cantidad de encuestados  se encuentra indiferente 
como totalmente de acuerdo; con respecto a la pregunta 30 señala que el mayor porcentaje  
68.57% mientras que el menor porcentaje 31.43% totalmente de acuerdo  
 
Al analizar en ésta investigación, el resultado final de la variable dependiente 
“Desempeño laboral” se pudo determinar que el 68.57% de dicha variable es Muy 
favorable en la empresa, mientras que el restante 31.43% es favorable; cumpliendo de ésta 
manera con el segundo objetivo. 
  
La presente investigación es de tipo correlacional, así pues se aplicó el cuestionario 
de 30 preguntas al total de 35 personas, aplicando la escala Likert, luego mediante el 
software estadístico SPSS V21 se efectuó la tabulación de datos y se utilizó el coeficiente 
de correlación de Pearson obteniendo el valor de 0.909 con un margen de error del 0.0001 
lo cual es significativo con una correlación muy fuerte; por tal motivo se rechaza la 
hipótesis Ho y se acepta la hipótesis H1 es decir que existe relación entre ambas variables, 
cumpliendo el tercer objetivo al existir relación entre las variables. 
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Tabla 42 
Correlación Pearson 
  
Motivación en la 
empresa (Item 1 al 15) 
 
Nivel de desempeño 
en la empresa (Item 
16 al 30) 
Motivación en la empresa 
(Item 1 al 15) 
Correlación de Pearson 1 ,909
**
 
Sig. (bilateral)  .0001 
N 35 35 
Nivel de desempeño en la 
empresa (Item 16 al 30) 
Correlación de Pearson ,909
**
 1 
Sig. (bilateral) .0001  
N 35 35 
**. La correlación es significativa al nivel 0,01 (bilateral). 
Fuente: Reporte de software SPSS 
 
El Barómetro de la escala de correlación de Pearson es la siguiente: 
 
Olvera (2013) tuvo como objetivo “medir la influencia o relación que existe entre la 
motivación y el desempeño laboral”, luego de aplicar las encuestas concluye que “los 
principales factores que influyen en el desempeño son aquellos que hacen referencia al 
entorno laboral y estos son Trabajo en equipo y Seguridad e Higiene, y segundo que, los 
factores motivacionales de mayor influencia en el personal son el Salario y el 
reconocimiento, estos inciden en el desempeño laboral del personal administrativo del área 
comercial de la empresa constructora Furoiani”, lo cual concuerda con la presente 
investigación pues los resultados demostraron que existe una relación positiva elevada 
entre la  motivación y el desempeño laboral, con factores similares como la higiene, 
reconocimiento y el salario; así también está investigación nos indica que un colaborador 
con un poco atractiva remuneraciones, condiciones dignas de trabajo, capacitación 
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constante dentro de la organización desempeñará sus funciones de forma poco favorable y 
esto repercutirá en el desarrollo de su persona como ser humano. 
 
Sum (2015) Guatemala, durante su investigación realizada en Quetzaltenango 
denominada  “Motivación y desempeño laboral”, buscando como finalidad establecer la 
relacion existente entre la motivacion y el desempeño laboral, como parte de la 
investigación se trabajó con 34 individuos que laboraban en la organización en el área 
administrativo de alimentos de la zona I. El estudio se realizó en base al tipo descriptivo, y 
para su desarrollo se empleó la prueba pscométrica con la finalidad de medir el nivel 
presente de motivacion. También se hizo presente la escala de Likert para poder determinar 
el grado en cuanto al desempeño laboral que se desarrolla en los trabajadores, dando como 
resultado que el nivel de motivación presente en los trabajadores de la empresa es alto, es 
decir se puede afirmar que la motivación si influye de manera positiva en el desempeño 
laboral de cada trabajador.   
En la actualidad el uso de encuestas de insatisfacción laboral es de mucha ayuda 
para descubrir de forma superficial el sentir del trabajador dentro de la organización con 
respecto al trato y ambiente. Si deseamos hacer una investigación más profunda de los que 
en realidad está pasando dentro de una organización, se debe aplicar los sistemas de 
evaluación 360 con retroalimentación o feed back empresarial. 
Una evaluación 360 permite evaluar desde muchas perspectivas el sentir de un área 
con respecto al jefe, supervisor o colaborador 
 
Larico (2015) Juliaca, en el siguiente estudio  de posgrado “Factores motivadores y 
su influencia en el desempeño laboral de los trabajadores de la municipalidad provincial de 
San Román – Juliaca 2014”, tuvo como principal finalidad diagnosticar la influencia que 
poseen los factores motivacionales hacia el desempeño laboral de los colaboradores de la 
Municipalidad Provincial de San Román – Juliaca”, dicho estudio pudo acentuar que en la 
institucion xí existe una relacion positiva y significativa entre cada uno de los factores 
motivacionales y el desempeño laboral de los colaboradores de la Municipalidad  
Provincial de San Román; otra de las evidencias que se pudo determinar fue, la relacion 
positiva que se encontró entre el salario en este caso del minimo vital con el desarrollo y 
cumplimiento de cada una de las obligaciones del personal, ya que este punto infiere de 
manera significativa hacia el desempeño de los trabajadores, en cuanto a datos numericos, 
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se precicó que el 40.7% cifra que pertenece a la relacion significativa entre los incentivos 
que se les brinda a os colaboradores, como por ejemplo son las resoluciones, las cartas de 
felicitaciones y las becas de capacitaciones referentes al desemepeño laboral. Como punto 
final se pudo apreciar que existe asi mismo una relacion directa entre las condiciones 
fisicas del ambiente con un 65.4% y su estima con amor hacia el trabajo, autorrealizacion 
ya que de alguna u otra manera el puesto influye mucho en el desempeño laboral de los 
colaboradores de la Municipalidad Provincial de San Román”. 
 
Chirito y Raymundo (2015) Huacho, en su trabajo realizado y titulado “La 
motivación y su incidencia en el desempeño laboral del Banco Interbank tiendas en 
Huacho, periodo 2014” se buscó como objetivo principal acomodar la Teoría de los Dos 
Factores de Herzberg (factores motivacionales y factores de higiene) a fin de determinar y 
medir la influencia de la motivacion laboral sobre el desempeño laboral del Banco 
lnterbank, al interior de las tiendas en Huacho, al finalizar la investigacion se pudo concluir 
que el ambiente de trabajo de la empresa, las politicas institcionales, la remuneracion, la 
seguridad del pues y comunicación, son puntos exactos por los cuales se puede determinar 
que los colaboradores desempeñen eficientemente en sus trabajos, a finde brindar un mejor 
servicio a los clientes.  
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Arias (2001) la administración de la empresa y su funcionamiento es fundamental en 
el talento humano, y es imprescindible la capacitación es necesario para su cargo , el 
personal ocupa un lugar privilegiado en la empresa convirtiéndose  en la clave del éxito 
siendo fuente de la ventaja competida ; por lo tanto, dicho concepto concuerda con el 
resultado de nuestra investigación que demuestra un personal motivado y comprometido, 
desarrolla un desempeño igualmente positivo, por ello las variables estudiadas motivación 
y desempeño tienen en términos generales resultado positivo, demostrado en la fuerte 
correlación 
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IV. CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES 
 
 
CONCLUSIONES 
 
 
La presente investigación tuvo como objetivo determinar el nivel de relación entre la 
motivación y el desempeño laboral, con los resultados generales se puede concluir que en 
efecto al percibirse en la empresa una aceptable motivación influye sobre un desempeño 
favorable por parte del personal. 
 
Considerando el primer objetivo específico, los resultados de la investigación 
demuestran que la empresa cuenta con una motivación alta. 
 
Considerando el segundo objetivo específico, se demuestra con los resultados que la 
variable desempeño laboral se desarrolla en la empresa de manera muy alta, lo cual está 
asociado a una elevada motivación del personal. 
 
Finalmente el tercer objetivo específico está referido al nivel de correlación entre las 
dos variables, lo cual se demostró al obtener un elevado coeficiente Pearson 0.909 con un 
margen de error del 0.0001. 
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RECOMENDACIONES 
 
 
 
Visto que existe un favorable nivel de motivación en el personal de la empresa, se 
recomienda mantener y/o mejorar dichos estados del personal, ya que contribuyen a 
mantener un buen desempeño laboral en la empresa. 
 
Visto que existe un favorable nivel de desempeño laboral en el personal de la 
empresa, se recomienda mantener y/o mejorar en lo posible, los estándares alcanzados en 
este aspecto, ya que los beneficios para el trabajador y la empresa generan buenos 
rendimientos y buenos resultados. 
 
La presente investigación podrá ser tomada en cuenta a efecto de analizar futuros 
estudios que contribuyan a medir las variables estudiadas y contribuir a la mejora del 
desempeño laboral en las empresas 
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ANEXO 01: CUESTIONARIO 
 
ENCUESTA SOBRE MOTIVACION Y DESEMPEÑO LABORAL 
La presente encuesta tiene como objetivo conocer su opinión respecto a la 
motivación y su influencia en el desempeño laboral de los trabajadores de la 
empresa D LABORUM PLUS S.A.C, por lo que agradeceré que responda las 
preguntas formuladas con mucha sinceridad, gracias. 
 
l. DATOS DEL ENCUESTADO: 
 
a) Marque Con Una Aspa (X), Según Corresponda  
 
Entre 18 y 25 años   
Entre 26 y 33 años   
Entre 34 y 40 años   
De  41 años a mas   
 
b) Genero 
 
Masculino   
Femenino   
 
c) Nivel De Instrucción Alcanzado  
 
Estudios universitarios concluidos   
Estudios universitarios no concluidos   
Estudios técnicos concluidos   
Titulado universitario   
Otros   
 
Especificar _________________________ 
 
 
d) Tiempo De Laborar En La Empresa D Laborum Plus S.A.C 
 
De 6 a11 meses  
Un año  
Dos años  
Tres años  
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Cuatro años  
Más de 5 años  
 
 
II. Instrucciones: marque con un aspa "x", según corresponda de 
Acuerdo a la escala de calificación. 
 
1=TOTALMENTE DE ACUERDO, 2= DE ACUERDO, 3 = INDEFERENTE, 4= 
DESACUERDO, 5= TOTALMENTE DESACUERDO  
 
 
  
EVALUACION DE FACTORES 
l. Indicadores de factores higiénicos (Marcar con una "X" en el 
recuadro apropiado) 
Calificación 
1. ¿Considera usted que es adecuada la higiene, orden y salubridad del 
lugar de trabajo? 
1 2 3 4 5 
2. ¿Cree usted que se establecen normas en áreas como procedimientos 
apropiados y comportamiento de los empleados cumpliéndose así 
oportunamente con el MOF, ROF, RIF, etc.? 
1 2 3 4 5 
3. ¿Cree usted  que puede hablar y ser escuchado, toman  en cuenta sus 
aportaciones? 
1 2 3 4 5 
4. ¿Considera usted que esta facultado para tomar decisiones e 
intercambia información, conocimientos, puntos de vista con su jefe? 
1 2 3 4 5 
5. ¿Cree usted que su jefe está capacitado para dirigir el área 
correspondiente, cuenta con la experiencia para realizar su trabajo,y  
establece metas, prepara presupuestos y desarrolla gráficas de control?. 
1 2 3 4 5 
6. ¿Considera usted que la remuneración económica percibida está 
acorde con los servicios prestados en la empresa?. 
1 2 3 4 5 
7. ¿Considera usted que existe un trato de gran igualdad, 
compañerismo y respeto entre colaboradores 
1 2 3 4 5 
8. ¿Cree  usted que se brindan los recursos necesarios para realizar su 
trabajo, asegurándose que el ambiente de la organización es el 
adecuado, incluyendo el tema de seguridad en las capacitaciones?. 
1 2 3 4 5 
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1=TOTALMENTE DE ACUERDO, 2= DE ACUERDO, 3 = INDEFERENTE, 4= 
DESACUERDO, 5= TOTALMENTE DESACUERDO  
 
ll. Indicadores de factores motivacionales.(Marcar con una "X" en 
el recuadro apropiado) 
Calificación 
9. ¿Cree usted que empleas tu creatividad, capacidad, habilidad, 
destrezas y conocimientos para realizar eficiente y eficazmente tu 
trabajo? 
1 2 3 4 5 
10. ¿Cree usted que las  tareas encomendadas o asignadas estan de 
acorte a las capacidades y personalidad que posee el trabajador?  
1 2 3 4 5 
11. ¿ Considera usted que el trabajo realizado por el colaborador aporta a 
alcanzar los objetivos trazados por la empresa, que están debidamente en 
constante evaluación? 
1 2 3 4 5 
12. ¿Considera que la empresa valora tus aportes; por ello, tienes la 
posibilidad de ir creciendo profesionalmente dentro de ella y así ocupar 
puestos mayores al que posee actualmente? 
1 2 3 4 5 
13. ¿Cree usted que goza de libertad para realizar, organizar y dirigir el 
trabajo que realiza a su manera y siente que eso lo ayuda a autorealizarse 
como profesional y persona? 
1 2 3 4 5 
14. ¿Considera usted que los aspectos relativos a la elección del método 
de trabajo enriquecen el contexto de la tarea y facilita la identificación 
del trabajador con aquello que realiza dentro de la organización y de lo 
que se le hace responsable? 
1 2 3 4 5 
15. ¿Cree usted que existe un programa para el reconocimiento y 
estímulo del personal dentro de la organización, el cuál te haga sentirte 
importante para la empresa y te identifiques con ella? 
1 2 3 4 5 
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EVALUACION DEL DESEMPEÑO LABORAL 
III.  Indicadores de Competencias del Individuo (Marcar con  
una "X" en el recuadro apropiado) 
Calificación 
16. ¿Cree usted que tiene iniciativa para aprender nuevas formas de 
realizar las tareas  y extender sus horizontes? 
1 2 3 4 5 
17 ¿Considera usted que se fija metas para alcanzar niveles óptimos de  
desempeño y promueve la innovación? 
1 2 3 4 5 
18. ¿Considera usted Es honesto, asume la responsabilidad de las 
acciones colectivas e individuales? Asegura la transparencia en la 
Administración de los Recursos? 
1 2 3 4 5 
19. ¿Considera usted que Se dirige al personal con respeto y justicia, 
desarrolla eficaces relaciones de trabajo con los jefes, colegas y clientes? 
Solicita y brinda realimentación? 
 
1  2 3 4 5 
20. ¿Cree usted que se Compromete al personal al máximo de su 
habilidad? Provee clara dirección e información de soporte al personal y 
colegas 
1 2 3 4 5 
21. ¿Considera usted que Muestra sensibilidad hacia los puntos de vista 
de otros y los comprende? 
1 2 3 4 5 
22.¿Cree usted que solicita y aprovecha la realimentación que recibe de 
sus compañeros, aun cuando son opuestas a los suyos? 
 
1 2 3 4 5 
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1=TOTALMENTE DE ACUERDO, 2= DE ACUERDO, 3 = INDEFERENTE, 4= 
DESACUERDO, 5= TOTALMENTE DESACUERDO  
 
IV. Indicadores de Competencias para el puesto (Marcar con  
una "X" en el recuadro  apropiado) 
Calificación 
23 ¿Cree usted que Posee conocimientos y destrezas que le 
permitan ejercer su puesto con eficacia? 
1 2 3 4 5 
24. ¿Considera que solicita participación de todo nivel en el 
desarrollo de las acciones de la organización, y aplica estrategias en 
relación con sus colegas y supervisados?  
1 2 3 4 5 
25 ¿Cree que colabora, comparte planes, descubre y promueve las 
oportunidades de colaborar, maneja un clima amigable de 
cooperación?  
1 2 3 4 5 
26. ¿Considera usted que  Controla en forma constante y cuidadosa 
su trabajo, siempre en busca la excelencia 
1 2 3 4 5 
27 ¿Cree usted que identifica los problemas y reconoce sus 
síntomas,  establece soluciones? 
1 2 3 4 5 
28 ¿Considera usted que posee habilidad para implementar 
decisiones que soluciones los problemas en un tiempo y manera 
apropiada? 
 
1 2 3 4 5 
29. ¿Considera usted que Su gestión programática y de servicio 
llega a todos los ámbitos de trabajo? ¿Se involucra con el trabajo de 
campo? 
 
1 2 3 4 5 
30¿ Cree usted que posee alta calidad de servicio y cumple con los 
plazos previstos. promueve el buen servicio en todo nivel? 
 
1 2 3 4 5 
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ANEXO 02: FORMATO DE AUTORIZACIÓN DEL AUTOR   
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ANEXO 04: ACTA DE APROBACIÓN DE ORIGINALIDAD DE INFORME 
DE INVESTIGACIÓN 
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ANEXO 05: REPORTE DE TURNITIN 
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ANEXO 06: AUTORIZACIÓN DE LA EMPRESA PARA EL DESARROLLO DE 
LA INVESTIGACIÓN 
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ANEXO 07: DECLARACIÓN JURADA 
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ANEXO 06: Validación De Su Instrumento Por Tres Expertos  
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ANEXO 08: MATRIZ DE CONSISTENCIA 
NOMBRE DE ESTUDIANTE:   ROCIO DEL PILAR VILLALOBOS SANTA CRUZ  
TITULO DE LA INVESTIGACIÓN: Motivación y su Influencia en el Desempeño Laboral de la empresa D’Laborum Plus S.A.C. Sede Chiclayo – 
2018. 
FACULTAD/ESCUELA: ADMINISTRACION DE EMPRESAS 
PROBLEMA OBJETIVOS HIPÓTESIS VARIABLES 
TIPO DE 
INVESTIGACIÓN 
POBLACIÓN TÉCNICAS 
MÉTODOS 
DE ANALISIS 
DE DATOS 
¿La Motivación 
influye en el 
desempeño 
laboral de la 
empresa 
D’Laborum 
Plus S.A.C. 
Sede Chiclayo - 
2018? 
 
 
GENERAL: ¿Determinar 
la influencia de la 
motivación sobre el 
desempeño laboral en los 
colaboradores de la empresa 
D’Laborum Plus S.A.C. 
Sede Chiclayo, 2018 
 
ESPECIFICOS: 
 Analizar el nivel de 
motivación de los 
colaboradores de la 
empresa D’Laborum Plus 
S.A.C. Sede Chiclayo, 
2018  
 Identificar el nivel 
de desempeño laboral de los 
colaboradores de la empresa 
D’Laborum Plus 
 S.A.C. Sede – 
Chiclayo, 2018. 
 
 Identificar el coeficiente de 
correlación de la motivación 
en el desempeño laboral de 
los colaboradores de la 
empresa D’Laborum Plus 
S.A.C. Sede – Chiclayo, 
2018 
 
Hi: La motivación 
influye sobre el 
desempeño laboral de 
los trabajadores de la 
empresa D’Laborum 
Plus S.A.C. Sede 
Chiclayo, 2018 
Ho: La motivación no 
influye sobre el 
desempeño laboral de 
los trabajadores de la 
empresa D’Laborum 
Plus S.A.C. Sede 
Chiclayo, 2018. 
INDEPENDIENTE 
 
Motivación 
 
 
DEPENDIENTE 
 
Desempeño 
laboral 
Cualitativa 
No Experimental 
Descriptiva 
Correlacional 
 
Está conformada 
por los 
colaboradores de 
D’Laborum Plus 
S.A.C, en un total 
de 35 
 
Encuesta 
El tratamiento y 
el 
procesamiento 
de datos, se hará 
en forma 
mecánica 
usando el 
programa SPSS 
 
Para el análisis 
de la 
información 
usaremos las 
tablas y gráficos 
DISEÑO MUESTRA INSTRUMENTOS 
 
 
 
M: Muestra 
O: Observación 
r: relación entre 
variables 
 
Se calculó la 
muestra, la cual es 
de 35 
colaboradores, los 
mismos que serán 
encuestados 
 
 
 
 
Cuestionario 
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ANEXO 09: FOTO APLICACIÓN DE ENCUESTA  
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